5.1.

BAB YV

PENUTUP

Kesimpulan

Sejalan dengan analisis dan pembahasan hasil pengujian hipotesis yang

telah dilakukan maka dapat diajukan beberapa kesimpulan penting yaitu:

1.

Adanya korelasi negatif antara keterikatan kerja dan kelelahan
emosional, dengan koefisien korelasi -0,432. Sehingga semakin kuat rasa
keterikatan karyawan terhadap pekerjaan mereka maka, semakin kecil
kemungkinan mereka mengalami kelelahan emosional. Sebaliknya, jika
keterikatan kerja rendah, risiko kelelahan emosional justru meningkat.
Kekuatan hubungan ini tergolong sedang, menunjukkan bahwa
keterikatan kerja memiliki dampak yang cukup signifikan terhadap
tingkat kelelahan emosional. Dengan kata lain, pengujia hipotesis 1
diterima.

Adanya korelasi positif antara kelelahan emosional dan perilaku
kontraproduktif di tempat kerja. Dengan kata lain, karyawan yang
mengalami kelelahan emosional lebih rentan menunjukkan tindakan
yang merugikan organisasi, seperti penurunan kualitas pekerjaan,
peningkatan absensi, keterlambatan, atau bahkan sabotase. Dengan hal

ini, pengujian hipotesis 2 diterima.
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5.2.

1.

3. Adanya korelasi negatif antara keterikatan kerja dan perilaku kerja

kontraproduktif, dengan koefisien korelasi -0,535. Hal ini
mengindikasikan bahwa karyawan dengan tingkat keterikatan kerja yang
tinggi cenderung tidak menunjukkan perilaku kontraproduktif, sementara
karyawan dengan keterikatan kerja yang rendah justru lebih berpotensi

melakukannya. Dengan hal ini, pengujian hipotesis 3 diterima.

. Kelelahan emosional tidak berfungsi sebagai perantara hubungan antara

keterikatan pada pekerjaan dan perilaku kontraproduktif di tempat kerja.
Hal ini diperkuat oleh nilai sampel orisinal (O) -0,075, statistik-t 1,723
(£1,96), dan nilai P 0,085 (> 0,05), sehingga hipotesis 4 ditolak dan tidak
didukung.

Conscientiousness berperan sebagai faktor yang memperkuat atau
memperlemah hubungan antara keterikatan pada pekerjaan dan kelelahan
emosional. Hal ini dibuktikan dengan nilai sampel awal (O) sebesar
0,099, statistik-t sebesar 2,299 (lebih besar dari 1,96), dan nilai
signifikansi (P-value) sebesar 0,022 (lebih kecil dari 0,05). Berdampak
pada keterikatan kerja terhadap kelelahan emosional bervariasi
tergantung pada tingkat Conscientiousness yang dimiliki karyawan.

Dengan ini, pengujian hipotesis 5 diterima.

Implikasi Penelitian
Implikasi Teoritis

Penelitian ini mendukung Model Tuntutan-Sumber Daya Kerja (JD-R)

(Schaufeli & Bakker, 2004) yang menyatakan bahwa faktor-faktor positif di
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lingkungan kerja seperti keterikatan kerja dapat mengurangi kelelahan emosional
dan perilaku negatif di tempat kerja. Selain itu, penelitian ini mengonfirmasi
pentingnya teori kepribadian Lima Besar (Big Five Personality Traits) terutama
sifat ketelitian (conscientiousness) dalam membentuk perilaku kerja melalui
kemampuan pengendalian diri, disiplin, dan fokus pada tujuan (Tett & Burnett,
2003). Temuan bahwa kelelahan emosional tidak secara signifikan menjadi
perantara dalam hubungan antar variabel menunjukkan bahwa ada faktor lain yang
mungkin lebih berpengaruh seperti kepuasan kerja atau persepsi keadilan di
organisasi. Hal ini memperkaya khazanah literatur yang ada.
2. Implikasi Praktis

Bagi perusahaan, hasil penelitian ini memberikan landasan bahwa
meningkatkan keterikatan kerja karyawan dapat menjadi cara efektif untuk
mengurangi kelelahan emosional dan perilaku kontraproduktif. Manajemen dapat
mempertimbangkan ketelitian sebagai salah satu aspek penting dalam proses
rekrutmen dan seleksi karyawan mengingat dampaknya yang kuat dalam
mengurangi kelelahan emosional. Organisasi disarankan untuk merancang
kebijakan pengelolaan stres kerja dan program kesejahteraan karyawan untuk
mencegah terjadinya kelelahan emosional.
5.3 Keterbatasan Penelitian dan Saran

Penelitian ini memiliki beberapa kelemahan yang perlu diperhatikan karena
dapat memengaruhi keakuratan hasil dan penafsiran temuan, meliputi:

1. Penelitian hanya dilakukan pada satu perusahaan atau organisasi,

sehingga penerapan hasil penelitian pada sektor atau industri lain perlu
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dilakukan dengan hati-hati karena kemungkinan adanya perbedaan.
Maka, disarankan untuk peneliti selanjutnya sebaiknya melibatkan lebih
dari satu perusahaan atau sektor industri agar hasil yang diperoleh bisa
diterapkan secara lebih luas. Dengan menggabungkan berbagai jenis
organisasi, peneliti bisa menemukan perbedaan dan kesamaan dalam
hasil yang muncul tergantung pada ciri-ciri perusahaan masing-masing.
Mengkombinasikan metode penelitian kualitatif dan kuantitatif untuk
memperoleh hasil yang lebih lengkap dan mendalam.

. Penggunaan kuesioner sebagai metode pengumpulan data membuka
peluang adanya bias akibat subjektivitas responden dalam memberikan
jawaban. Diharapkan untuk studi lanjutan disarankan dapat memperkaya
cara pengumpulan data dengan menggunakan teknik seperti wawancara
mendalam, pengamatan lapangan, atau pendekatan gabungan (metode
campuran). Melalui triangulasi data, potensi bias dari partisipan dapat
dikurangi dan keabsahan temuan penelitian ditingkatkan.

. Penelitian hanya berfokus pada conscientiousness, keterikatan kerja,
kelelahan emosional, dan perilaku kontraproduktif, sehingga tidak
mempertimbangkan faktor-faktor lain yang mungkin juga berperan,
seperti gaya kepemimpinan, budaya perusahaan, atau rasa keadilan
dalam bekerja. Diharapkan untuk studi selajutnya dapat mengembangkan
kerangka penelitian dengan menambahkan variabel-variabel lain yang
penting, misalnya gaya kepemimpinan, budaya perusahaan, dukungan

dari rekan kerja, atau pandangan tentang keadilan. Dengan demikian,
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pemahaman yang lebih lengkap tentang faktor-faktor yang memengaruhi

kinerja karyawan dapat diperoleh.

. Desain penelitian yang bersifat cross-sectional atau jenis penelitian

observasional yang menganalisis data dari populasi, atau sampel yang
representatif, pada satu titik waktu tertentu yang tidak memungkinkan
untuk mengidentifikasi hubungan sebab-akibat antarvariabel dalam
jangka waktu tertentu. Diharapkan untuk penelitian selanjutya sebaiknya
mempertimbangkan rancangan longitudinal atau eksperimen untuk
melacak perubahan hubungan antarvariabel dari waktu ke waktu dan

memperkuat bukti hubungan sebab-akibat.

Saran untuk Perusahaan (PT Pasoka Sumber Karya):

1.

Meningkatkan rasa memiliki dan semangat kerja karyawan. Organisasi
perlu membangun suasana kerja yang kondusif, menghargai pencapaian,
dan mendefinisikan dengan jelas sasaran yang harus dicapai setiap
karyawan.

Melakukan wupaya pencegahan terhadap kelelahan emosional.
Perusahaan dapat menawarkan program pengelolaan stres, layanan
konseling profesional, atau opsi cuti untuk pemulihan guna membantu

karyawan menjaga kesehatan mental mereka.

. Meningkatkan sifat bertanggung jawab dan disiplin pada diri karyawan.

Melalui pelatihan mengenai disiplin, pengaturan waktu, dan

akuntabilitas  kerja, perusahaan dapat membantu karyawan
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mengembangkan sifat bertanggung jawab yang terbukti dapat
mengurangi kelelahan emosional.

. Pada saat proses seleksi, pertimbangkan juga aspek kepribadian ini
untuk memastikan perusahaan memiliki sumber daya manusia yang
lebih kuat dalam menghadapi tekanan kerja. Perusahaan perlu
memperkuat rasa keadilan dalam organisasi, keterbukaan kebijakan, dan
komunikasi yang efektif untuk menghindari ketidakpuasan kerja yang
dapat memicu perilaku tidak produktif.

. Menyediakan jalur komunikasi resmi (seperti sistem pelaporan
pelanggaran atau wadah aspirasi karyawan) juga dapat menjadi cara
untuk menyalurkan kekecewaan karyawan tanpa harus melalui tindakan
negatif.

. Menciptakan lingkungan kerja yang positif dan saling mendukung.
Perusahaan dapat mendorong kolaborasi tim, mempererat hubungan
sosial antar karyawan, dan mempromosikan keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Lingkungan kerja yang positif akan
meningkatkan rasa memiliki dan mengurangi dampak buruk dari

kelelahan emosional.
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