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ABSTRAK 

 

Rahma Dini Sri Hidayah, 2025. Pengaruh Kelelahan Emosional terhadap 

Keterlibatan Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel 

mediasi pada karyawan outsourcing  

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kelelahan emosional 

terhadap keterlibatan karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 

pada karyawan outsourcing Unit Inventory PT Semen Padang. Penelitian 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei melalui kuesioner yang 

dibagikan kepada responden. Analisis data dilakukan menggunakan SmartPLS 

untuk menguji pengaruh langsung maupun tidak langsung antarvariabel.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kelelahan emosional tidak 

berpengaruh langsung dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan. Namun, 

kelelahan emosional terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Selanjutnya, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

keterlibatan karyawan. Temuan penting lainnya adalah kepuasan kerja secara 

signifikan memediasi pengaruh kelelahan emosional terhadap keterlibatan 

karyawan. Artinya, meskipun kelelahan emosional tidak secara langsung 

menurunkan keterlibatan, kondisi tersebut dapat mengurangi keterlibatan melalui 

penurunan kepuasan kerja. Implikasi penelitian ini menegaskan pentingnya peran 

kepuasan kerja dalam menjaga tingkat keterlibatan karyawan outsourcing, 

meskipun menghadapi tekanan emosional yang tinggi. Oleh karena itu, manajemen 

perusahaan perlu memperhatikan aspek kesejahteraan psikologis dan kepuasan 

kerja untuk menjaga keberlangsungan keterlibatan karyawan. 

Kata Kunci : kelelahan emosional, kepuasan kerja, keterlibatan karyawan, 

outsourcing. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Isu global yang dihadapi oleh banyak perusahaan di era modern 

salah satunya ialah kesejahteraan karyawan. Organisasi dituntut untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung agar dapat memaksimalkan 

potensi sumber daya manusia mereka. Karyawan yang memiliki 

kesejahteraan yang baik, baik itu secara mental maupun fisik, cenderung 

memiliki energi lebih dan mampu berkonsentrasi lebih baik, yang nantinya 

akan berdampak pada produktivitas yang dihasilkan (Islami et al., 2024). 

Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung dan menerapkan kebijakan yang memperhatikan 

kesejahteraan karyawan, sehingga dapat mencapai kinerja optimal dan 

berkontribusi pada keberhasilan perusahaan. 

Kesejahteraan karyawan memiliki hubungan erat dengan tingkat 

keterlibatan karyawan di tempat kerja, karyawan merasa bahwa 

kesejahteraan mereka berpengaruh pada tingkat keterlibatan mereka dalam 

melaksanakan tugas (Abun et al., 2020). Perusahaan yang berinvestasi 

dalam kesejahteraan karyawan, baik secara fisik maupun mental, akan 

mendapatkan manfaat dari tingkat keterlibatan yang lebih tinggi, yang pada 

akhirnya dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja organisasi 

(Grasialika & Astuti, 2024).  
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Keterlibatan karyawan merupakan faktor penting dalam mencapai 

keberhasilan organisasi di era modern. Dengan meningkatkan tingkat 

keterlibatan, organisasi dapat meraih kinerja yang lebih optimal, 

meningkatkan kepuasan karyawan, serta menciptakan suasana kerja yang 

sehat dan inovatif (Harter et al., 2002). Penting bagi perusahaan untuk 

merancang strategi yang mendukung keterlibatan karyawan sebagai bagian 

dari praktik manajemen sumber daya manusia yang efisien. 

Keterlibatan karyawan tertuju pada sejauh mana seorang karyawan 

berkomitmen, termotivasi, dan terikat pada organisasi serta tugas yang 

mereka jalani, juga mencakup perasaan mereka terhadap tugas yang di jalani, 

tingkat investasi emosional dalam bertugas, dan seberapa aktif mereka 

berkontribusi untuk mencapai tujuan organisasi (Shuck & Wollard, 2010). 

Dengan meningkatkan keterlibatan, organisasi tidak hanya dapat 

meningkatkan retensi karyawan dan mengurangi biaya, tetapi juga 

mendorong inovasi dan meningkatkan kinerja keseluruhan (Macey & 

Schneider, 2008). Namun, keterlibatan karyawan dapat terhalang oleh 

faktor-faktor seperti kurangnya dukungan manajemen, lingkungan kerja 

yang negatif, ketidakpuasan terhadap tugas, beban kerja yang berlebihan, 

kurangnya kesempatan untuk berkembang, ketidakjelasan peran, kurangnya 

penghargaan, komunikasi yang buruk, keseimbangan kerja dan kehidupan 

pribadi yang buruk, serta kekhawatiran tentang keamanan dalam melakukan 

tugas (Saks, 2006). Salah satu faktor yang dapat memengaruhi keterlibatan 

karyawan ialah kelelahan emosional, dimana semakin tinggi tingkat 
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kelelahan emosional maka akan semakin rendah tingkat keterlibatan 

karyawan (Indhumathi, 2023). Sejalan dengan penelitian oleh Menon & 

Priyadarshini (2018) yang menemukan bahwa kelelahan emosional 

memiliki hubungan negatif yang signifikan dengan keterlibatan karyawan. 

Jika seseorang mengalami kelelahan emosional, mereka akan kesulitan 

untuk berkonsentrasi sepenuhnya dan fokus pada tugas yang sedang 

dikerjakan, yang mengakibatkan rendahnya tingkat keterlibatan (Trần & 

Tiêu, 2020).. Kelelahan emosional adalah kondisi di mana seseorang 

mengalami keletihan dalam hal emosi dan perasaan yang berkaitan dengan 

interaksi dengan orang lain (Sihaloho & Indawati, 2021).   

Kelelahan emosional disebabkan oleh berbagai faktor, seperti stres 

yang berkepanjangan, tuntutan pekerjaan yang berlebihan, kurangnya 

sumber daya untuk mengatasi stres, harapan yang tinggi dari lingkungan 

kerja, worklife balance yang tidak memadai, konflik antarpribadi, serta 

kebosanan akibat tugas yang monoton (Sumri & Mokhtar, 2023). Karyawan 

yang mengalami kelelahan emosional mungkin mengalami kesulitan dalam 

berkonsentrasi atau mendengarkan arahan dari atasan, bersikap sinis 

terhadap rekan kerja, cenderung menyalahkan orang lain, serta 

menunjukkan pola pikir yang kaku dan ketidakmauan untuk beradaptasi 

(Santika & Sudibia, 2017).  

Penelitian oleh Gustina et al (2022) menyatakan bahwa karyawan 

yang mengalami kelelahan emosional cenderung merasa tidak terlibat dan 

kehilangan semangat dalam melakukan tugas mereka, yang pada gilirannya 
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mempengaruhi produktivitas dan kinerja organisasi secara keseluruhan. Hal 

ini juga sejalan dengan Talahatu (2018), kelelahan emosional berdampak 

negatif pada motivasi kerja, di mana karyawan yang mengalami kelelahan 

emosional cenderung kurang termotivasi untuk menyelesaikan tugas-tugas 

mereka. Saat karyawan tidak dapat memberikan performa terbaiknya akibat 

kelelahan, mereka cenderung kehilangan rasa keterikatan dan loyalitas 

terhadap perusahaan (Khurub et al., 2012). 

Sebagai tanggapan terhadap dampak buruk yang ditimbulkan oleh 

kelelahan emosional, sangat penting untuk mengkaji peran kepuasan kerja 

sebagai variabel mediasi yang dapat menjelaskan bagaimana kelelahan 

emosional mempengaruhi keterlibatan karyawan. Kepuasan kerja adalah 

sekumpulan perasaan terkait hasil kerja yang dapat bervariasi, mulai dari 

tingkat kepuasan yang tinggi maupun tingkat kepuasan yang rendah 

(George & Jones, 2012).  Karyawan yang lelah secara emosional merasa 

tidak mampu memenuhi tuntutan pekerjaan dan kehilangan kenikmatan 

dalam bekerja, yang akhirnya menurunkan kepuasan kerja (Kurniawan et 

al., 2024). Karyawan yang mengalami kelelahan emosional cenderung 

merasa kurang puas dengan pekerjaan mereka (Prajogo, 2019).  

Penelitian oleh Lee et al (2019) menemukan bahwa tingkat 

kelelahan emosional yang tinggi secara langsung menurunkan kepuasan 

kerja karyawan. Sejalan dengan penelitian oleh Allam et al (2023) bahwa 

terdapat hubungan negatif yang signifikan antara kelelahan emosional dan 

kepuasan kerja, yang merupakan temuan yang sangat mencolok namun 
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bertolak belakang dengan penelitian oleh Zhao & Nuangjamnong (2023) 

yang menunjukkan hubungan positif yang signifikan antara kelelahan 

emosional dan kepuasan kerja, dimana pegawai yang mengalami kelelahan 

emosional tetap menunjukkan kepuasan kerja, kemungkinan karena faktor-

faktor lain seperti gaji yang layak, pengakuan dari atasan, rasa tanggung 

jawab atau keterikatan emosional terhadap organisasi.  

Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung 

lebih terlibat, serta menunjukkan tingkat produktivitas dan loyalitas yang 

lebih tinggi terhadap organisasi (Pradipta et al., 2021). Sejalan dengan 

penelitian oleh Huang et al., (2016) yang menyatakan bahwa karyawan yang 

puas dengan pekerjaannya cenderung lebih terlibat secara kognitif, 

emosional, dan fisik dalam pekerjaan mereka serta menunjukkan komitmen 

dan antusiasme tinggi dalam aktivitas kerja.  Penelitian oleh Yao & 

Methavasaraphak (2023) menyatakan bahwa kepuasan menjadi faktor yang 

paling dominan dalam mempengaruhi keterlibatan karyawan, berkontribusi 

sebesar 39% terhadap variasi keterlibatan karyawan di perusahaan 

rekrutmen di Thailand. 

Penelitian ini dilakukan pada unit Inventory PT Semen Padang, 

dengan objek penelitian adalah karyawan outsourcing yang bekerja di unit 

tersebut. Pemilihan lokasi dan objek penelitian didasarkan pada alasan yang 

berkaitan dengan situasi lapangan, dasar teori yang digunakan, dan 

kemudahan pelaksanaan penelitian, sehingga sesuai dan memungkinkan 

untuk dilakukan.  
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Unit Inventory PT Semen Padang memiliki tanggung jawab untuk 

memastikan ketersediaan, penerimaan, penyimpanan, dan pemeliharaan 

seluruh barang. Aktivitas tersebut menuntut ketelitian, kecepatan, dan 

koordinasi tinggi. Kondisi kerja seperti ini mencerminkan tingginya job 

demands, sebagaimana dijelaskan dalam teori Job Demands-Resources 

(JD-R), yang menyatakan bahwa tekanan pekerjaan yang tinggi dapat 

menyebabkan kelelahan emosional jika tidak diimbangi dengan sumber 

daya kerja yang memadai (Bakker & Demerouti, 2007) 

Dalam konteks unit Inventory PT Semen Padang, banyak tugas-

tugas operasional yang dijalankan oleh karyawan outsourcing. Outsourcing 

merupakan praktik di mana perusahaan menyerahkan tugas kepada pihak 

ketiga dengan tujuan untuk meringankan beban yang dihadapi oleh 

perusahaan tersebut (Habibi et al., 2024). Kelompok ini kerap menghadapi 

tantangan, seperti keterbatasan akses terhadap fasilitas organisasi, 

kurangnya dukungan organisasi, serta ekspektasi kinerja yang tinggi 

meskipun berada di luar struktur karyawan tetap. Sebuah studi oleh Ibrahim 

& Hussein (2024) menemukan bahwa pekerja outsourcing mengalami 

tingkat stres kerja yang tinggi akibat beban kerja yang berlebihan dan 

kurangnya dukungan organisasi. Hal ini berdampak negatif pada kepuasan 

kerja mereka.  

Karyawan outsourcing di PT Semen Padang sebagian besar 

disalurkan oleh PT Pasoka Sumber Karya. PT. Pasoka Sumber Karya 

merupakan perusahaan yang mengembangkan usaha bisnisnya, dengan 
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aktivitas usaha utama perusahaan ini adalah jasa penyalur tenaga kerja 

(outsourcing), adapun usaha lainnya seperti jasa transportasi dan 

pemeliharaan, jasa pergudangan dan kontruksi, serta jasa penjualan bahan 

bangunan. 

Pemilihan karyawan outsourcing sebagai objek penelitian 

didasarkan pada keunikan posisi mereka di dalam sistem organisasi. 

Meskipun tidak berstatus sebagai karyawan tetap, tenaga outsourcing 

memegang peran penting dalam menjaga kelancaran operasional unit 

Inventory, mulai dari pengelolaan barang masuk dan keluar, pencatatan stok, 

hingga penopang utama dalam sistem rantai pasok perusahaan. Ketepatan 

dan ketelitian mereka secara langsung berperan dalam efisiensi produksi 

dan distribusi perusahaan. Namun, kelompok ini sering kali menghadapi 

keterbatasan dalam mendapatkan dukungan organisasi (job resources) yang 

memadai, baik secara emosional maupun struktural.  

Selama dilakukannya wawancara bersama karyawan outsourcing 

mengenai tingkat keterlibatan karyawan berdasarkan beberapa pertanyaan 

yang bersumber dari Coetzee et al., (2025), berikut hasil jawaban 

wawancara dari 3 karyawan outsourcing dari unit kerja yang berbeda di unit 

Inventory : 

 

Tabel 1 Daftar pertanyaan dan jawaban tentang keterlibatan 

karyawan outsourcing 

No Pertanyaan Jawaban 

1 

 

 

Apakah anda mau melakukan 

pekerjaan diluar tugas anda? 

Sebagian responden merasa hal 

tersebut membuang waktu  
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2 

Seberapa penting peran anda dalam 

kesuksesan organisasi? 

Responden merasa peran mereka 

tidak penting dalam kesuksesan 

perusahaan karena kurangnya 

apresiasi 

3 

Apakah anda merasa dihargai atas 

usaha anda? apakah anda 

mendapatkan pujian saat melakukan 

pekerjaan dengan baik? 

Responden merasa organisasi tidak 

memiliki sistem pengakuan yang 

efektif, jarang dihargai atas usaha, 

dan lebih banyak penekanan pada 

kewajiban daripada apresiasi 

kinerja yang baik 

4 

Apakah kebijakan di sini membantu 

anda melakukan pekerjaan dengan 

baik dan apakah anda merasa 

nyaman dengan prosedur yang ada? 

Responden merasa kebijakan dan 

prosedur organisasi tidak 

mendukung pekerjaan mereka, 

menghambat semangat, 

menciptakan kebingungan, dan 

membuat mereka tidak nyaman 

dalam menyelesaikan tugas 

5 

Apakah anda merasa dihormati oleh 

rekan kerja anda dan nyaman bekerja 

sama dengan tim anda? 

Responden merasa dihormati dan 

nyaman bekerja dengan rekan-rekan 

outsourcing, tetapi mengalami 

ketidaknyamanan dan kurangnya 

saling menghargai saat berinteraksi 

dengan atasan 

Sumber (Coetzee et al., 2025) 

Dari tabel diatas dapat dilihat rendahnya tingkat keterlibatan 

karyawan outsourcing karena mengalami ketidakpuasan dalam lingkungan 

kerja. Beberapa karyawan outsourcing merasa tidak adanya dukungan serta 

apresiasi atas kinerja baik yang telah mereka lakukan namun kinerja baik 

tersebut dianggap sebagai kewajiban oleh atasan bagi karyawan. Atasan 

cenderung hanya melihat kinerja buruk karyawan tanpa diberikan evaluasi 

lebih lanjut mengenai kinerja yang telah di jalan kan. Kondisi ini juga di 

perparah dengan pernyataan dari karyawan seperti, pendapat yang mereka 

sampaikan tidak di dengar oleh atasan. Kebijakan yang ada seringkali 

merugikan para karyawan outsourcing sebagai jabatan paling rendah dalam 

tatanan organisasi. Salah satunya proses pengurangan jadwal lembur yang 
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dibuat secara tiba-tiba dan membuat para karyawan outsourcing merasa 

dirugakan atas kebijakan tersebut. Prosedur yang ada seringkali tidak 

mendukung pekerjaan mereka, menghambat semangat, menimbulkan 

kebingungan, dan membuat mereka tidak nyaman dalam menyelesaikan 

tugas. Atasan hanya fokus pada target KPAI yang telah diberi perusahaan 

tanpa memperdulikan mental individu dari karyawan. Dengan kondisi 

seperti ini menyebabkan tidak adanya komunikasi yang baik antara 

karyawan dengan atasan serta mendorong para karyawan outsourcing 

mengalami kelelahan emosional. 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Fuad & Sopiah (2023) 

menunjukkan bahwasanya ketika karyawan merasa didukung dan diakui 

oleh atasan, mereka cenderung lebih termotivasi dan merasa puas dengan 

pekerjaan mereka. Pengakuan yang efektif dapat menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih baik, meningkatkan keterlibatan, dan pada akhirnya 

berkontribusi pada kesuksesan organisasi secara keseluruhan (Masri & 

Suliman, 2019). Komunikasi yang efektif merupakan kunci keberhasilan 

suatu organisasi, dan pengembangan keterampilan komunikasi yang 

berkelanjutan di antara seluruh anggota sangat penting untuk mencapai 

tujuan organisasi (Stacho et al., 2019).  

Meskipun pentingnya faktor-faktor seperti kelelahan emosional, 

kepuasan kerja, dan keterlibatan karyawan telah diakui dalam berbagai 

penelitian sebelumnya, masih terdapat kebutuhan untuk memahami lebih 

dalam bagaimana dinamika antara variabel-variabel tersebut saling 
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berinteraksi, khususnya dalam konteks tenaga kerja outsourcing. Karyawan 

outsourcing memiliki karakteristik dan tantangan tersendiri, seperti 

kurangnya dukungan organisasi dan keterbatasan akses terhadap sumber 

daya organisasi, yang berpotensi memperkuat dampak kelelahan emosional 

terhadap keterlibatan kerja. Berdasarkan temuan-temuan sebelumnya serta 

urgensi untuk mengisi celah pengetahuan tersebut, penelitian ini dilakukan 

untuk memberikan pemahaman yang lebih komprehensif tentang faktor-

faktor yang memengaruhi keterlibatan karyawan outsourcing, dengan 

mempertimbangkan peran mediasi kepuasan kerja dan pengaruh kelelahan 

emosional. Maka penulis tertarik untuk meneliti mengenai “Pengaruh 

Kelelahan Emosional Terhadap Keterlibatan Karyawan dengan 

Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi pada Karyawan 

Outsourcing” 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya, masalah 

penelitian ini dapat diidentifikasikan sebagai berikut: 

1. Adanya ketidakpuasan terhadap kepemimpinan yang diterima oleh 

karyawan outourcing. Kepemimpinan yang dijalankan cenderung hanya 

berorientasi pada pencapaian target kerja (seperti KPAI) tanpa 

memperhatikan kondisi emosional dan kesejahteraan psikologis 

karyawan. Hal ini berkontribusi langsung terhadap kelelahan emosional 

pada karyawan outsourcing. Dalam kondisi ini, individu merasa 



11 

 

kehabisan energi, tidak termotivasi, dan kehilangan keterhubungan 

dengan pekerjaannya. 

2. Kurangnya pengakuan dan apresiasi dari atasan terhadap kontribusi 

yang telah dilakukan karyawan outsourcing. Karyawan merasa bahwa 

kinerja baik mereka dianggap sebagai kewajiban semata, tanpa adanya 

penghargaan atau apresiasi dari atasan. Ketika karyawan outsourcing 

merasa kontribusinya tidak dihargai atau dianggap sebagai kewajiban 

semata. Ketidakpuasan yang timbul dari minimnya pengakuan ini juga 

dapat memperparah kelelahan emosional, karena mereka merasa bekerja 

keras tanpa hasil yang sepadan, baik secara emosional maupun 

psikologis. 

3. Adanya rasa ketidaknyaman dalam interaksi dengan atasan serta 

pendapat dan masukan yang mereka berikan seringkali tidak didengar 

atau dipertimbangkan oleh atasan. Interaksi yang tidak nyaman dengan 

atasan serta diabaikannya pendapat karyawan menciptakan perasaan 

tidak dihargai dan terasing secara sosial di tempat kerja. Hal ini dapat 

memperbesar beban emosional karyawan, yang merupakan komponen 

utama dalam kelelahan emosional. 

4. Minimnya umpan balik kinerja yang sudah dilakukan oleh karyawan 

outsourcing. Evaluasi kinerja yang diberikan atasan lebih berfokus pada 

kesalahan atau kekurangan, tanpa diimbangi dengan umpan balik positif 

atau konstruktif atas pencapaian yang sudah diraih. Karyawan yang 

tidak mendapatkan umpan balik positif atau konstruktif, tetapi justru 
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hanya menerima kritik atas kesalahan, akan mengalami penurunan 

kepuasan kerja. 

C. Batasan Masalah 

Penelitian ini berfokus terhadap masalah yang terkait dengan pengaruh 

kelelahan emosional terhadap keterlibatan karyawan yang di mediasi oleh 

kepuasan kerja pada karyawan.  

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya, masalah 

penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: 

1.  Apakah kelelahan emosional berpengaruh negatif terhadap keterlibatan 

karyawan pada karyawan outsourcing? 

2.  Apakah kelelahan emosional berpengaruh negatif terhadap kepuasan 

kerja pada karyawan outsourcing? 

3.  Apakah kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap keterlibatan 

karyawan pada karyawan outsourcing? 

4.  Apakah kelelahan emosional berpengaruh negatif terhadap keterlibatan 

karyawan melalui kepuasan kerja pada karyawan outsourcing? 

E. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan permasalahan diatas, adapun tujuan dari 

penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1.  Untuk menganalisis pengaruh kelelahan emosional terhadap keterlibatan 

karyawan pada karyawan outsourcing. 
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2.  Untuk menganalisis pengaruh kelelahan emosional terhadap kepuasan 

kerja pada karyawan outsourcing. 

3.  Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap keterlibatan 

karyawan pada karyawan outsourcing. 

4.  Untuk menganalisis peranan mediasi kepuasan kerja pada pengaruh 

kelelahan emosional terhadap keterlibatan karyawan outsourcing. 

F. Manfaat Penelitian 

1. Bagi Perusahaan 

Diharapkan dapat memberikan masukan serta saran untuk lebih 

memperhatikan kesejahteraan agar dapat meningkatkan keterlibatan 

karyawan outsourcing yang nantinya akan berpengaruh kepada 

keberhasilan perusahaan. 

2. Bagi Akademik 

Penelitian ini dapat menambah wawasan dan pengetahuan dalam bidang 

manajemen sumber daya manusia, khususnya mengenai hubungan antara 

kelelahan emosional, keterlibatan karyawan, dan kepuasan kerja. Hasil 

penelitian dapat menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya. 

3. Bagi Peneliti 

Penelitian ini memberikan kesempatan bagi peneliti untuk memperdalam 

pemahaman tentang hubungan antara kelelahan emosional, keterlibatan 

karyawan, dan kepuasan kerja. Ini dapat memperluas wawasan peneliti 

dalam bidang psikologi organisasi dan manajemen sumber daya manusia. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kelelahan emosional 

terhadap keterlibatan karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 

pada karyawan outsourcing PT Semen Padang. Berdasarkan hasil analisis data 

dan pembahasan yang telah disampaikan pada bab sebelumnya, maka dapat 

disimpulkan beberapa hal sebagai berikut: 

1. Kelelahan emosional tidak berpengaruh langsung dan signifikan terhadap 

keterlibatan karyawan outsourcing di PT Semen Padang. Hal ini 

menunjukkan bahwa meskipun tingkat kelelahan emosional karyawan 

berada dalam kategori tinggi, kondisi tersebut tidak secara langsung 

menurunkan keterlibatan mereka dalam pekerjaan yang berarti dampak 

kelelahan emosional terhadap keterlibatan memerlukan peran variabel lain 

sebagai perantara. 

2. Kelelahan emosional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan outsourcing di PT Semen Padang. Semakin tinggi tingkat 

kelelahan emosional yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin rendah 

tingkat kepuasan kerja mereka. Temuan ini menunjukkan bahwa kelelahan 

emosional menjadi faktor utama yang menurunkan persepsi positif 

karyawan terhadap pekerjaannya. 

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan 

karyawan outsourcing di PT Semen Padang. Hal ini berarti bahwa semakin 
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tinggi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula 

keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Kepuasan kerja mendorong motivasi, 

antusiasme, dan loyalitas karyawan terhadap organisasi. 

4. Kepuasan kerja secara signifikan memediasi pengaruh kelelahan emosional 

terhadap keterlibatan karyawan outsourcing di PT Semen Padang. 

Kelelahan emosional dapat menurunkan keterlibatan kerja secara tidak 

langsung melalui penurunan kepuasan kerja. Dengan demikian, kepuasan 

kerja berperan sebagai perantara penting yang menjembatani pengaruh 

negatif kelelahan emosional terhadap keterlibatan karyawan. 

B. Saran  

1. Bagi Karyawan Outsourcing PT Semen Padang 

Karyawan outsourcing di PT Semen Padang diharapkan dapat lebih 

proaktif dalam menjaga keseimbangan emosional dan kesehatan mental 

selama menjalankan tugas. Mengingat tingkat kelelahan emosional yang 

tinggi dapat menurunkan kepuasan kerja dan keterlibatan, karyawan 

disarankan untuk menerapkan strategi coping yang sehat, seperti menjaga 

waktu istirahat, berbicara dengan rekan kerja atau atasan jika merasa 

terbebani, serta mengikuti kegiatan positif di luar pekerjaan.  

Selain itu, karyawan juga perlu meningkatkan kesadaran akan 

pentingnya kepuasan kerja, dengan melihat pekerjaan sebagai bagian dari 

pengembangan diri, bukan sekadar beban. Hal ini akan membantu 

membentuk sikap kerja yang lebih positif dan meningkatkan keterlibatan 

dalam tugas-tugas organisasi. 
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2. Bagi Manejemen PT Semen Padang 

Manajemen perusahaan perlu memberikan perhatian khusus terhadap 

kesejahteraan psikologis karyawan outsourcing. Program pengelolaan stres, 

pelatihan keterampilan emosi, serta sistem reward yang adil dapat 

membantu menurunkan tingkat kelelahan emosional dan meningkatkan 

kepuasan kerja. 

Selain itu, penting untuk meningkatkan kualitas komunikasi antara 

pimpinan dan karyawan outsourcing, agar mereka merasa lebih dihargai, 

didengar, dan didukung. Kepuasan kerja yang tinggi akan menciptakan efek 

positif terhadap keterlibatan dan loyalitas mereka terhadap perusahaan. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini hanya berfokus pada tiga variabel, yaitu kelelahan 

emosional, kepuasan kerja, dan keterlibatan karyawan. Oleh karena itu, 

peneliti selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain yang 

mungkin berperan penting, seperti dukungan organisasi, work-life balance, 

budaya kerja, atau beban kerja, untuk memberikan gambaran yang lebih 

menyeluruh mengenai faktor-faktor yang memengaruhi keterlibatan 

karyawan. 

Selain itu, penelitian dapat diperluas pada jenis tenaga kerja lain 

(misalnya karyawan tetap atau freelance), atau di sektor industri lain, agar 

hasilnya dapat lebih tergeneralisasi dan memberikan kontribusi yang lebih 

luas bagi pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia. 
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C. Keterbatasan 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan 

dalam menafsirkan hasil secara lebih bijaksana: 

1. Keterbatasan Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan secara terbatas hanya pada satu objek, yaitu 

karyawan outsourcing di PT Semen Padang. Hal ini membatasi ruang 

lingkup generalisasi temuan, karena hasil yang diperoleh mungkin tidak 

sepenuhnya dapat diterapkan pada perusahaan lain yang memiliki 

karakteristik berbeda, seperti jenis pekerjaan, sistem kerja, budaya 

organisasi, dan kebijakan manajerial. Oleh karena itu, hasil penelitian ini 

bersifat kontekstual dan harus diuji kembali pada objek dan sektor lain 

untuk memperoleh hasil yang lebih representatif. 

2. Keterbatasan Variabel Penelitian 

Penelitian ini hanya mengkaji tiga variabel utama, yaitu kelelahan 

emosional, kepuasan kerja, dan keterlibatan karyawan, tanpa 

mempertimbangkan variabel eksternal lain yang juga berpotensi 

memengaruhi keterlibatan, seperti dukungan organisasi, budaya kerja, 

kepemimpinan atasan, beban kerja objektif, atau work-life balance. Padahal, 

faktor-faktor tersebut dapat memberikan kontribusi tambahan terhadap 

pemahaman yang lebih utuh mengenai keterlibatan karyawan, terutama 

dalam konteks outsourcing. 

3. Desain Penelitian Cross-Sectional 

Penelitian ini menggunakan pendekatan cross-sectional atau potret waktu 
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tertentu, sehingga tidak dapat menangkap perubahan dinamika hubungan 

antar variabel secara jangka panjang (longitudinal). Padahal, aspek seperti 

kelelahan emosional dan kepuasan kerja sangat mungkin mengalami 

perubahan dari waktu ke waktu, tergantung pada kondisi pekerjaan, tekanan 

organisasi, atau intervensi manajerial yang berlangsung. Oleh karena itu, 

penelitian lanjutan dengan pendekatan longitudinal disarankan agar mampu 

memotret proses perkembangan dan pengaruh jangka panjang antar variabel 

yang diteliti. 

Dengan mempertimbangkan keterbatasan-keterbatasan tersebut, maka hasil 

dari penelitian ini bersifat kontekstual dan tidak dapat digeneralisasi secara luas 

tanpa pengujian ulang. Penelitian lanjutan di berbagai sektor industri, dengan 

memperluas jumlah variabel serta menggunakan pendekatan waktu yang lebih 

komprehensif, akan sangat bermanfaat dalam memperkaya literatur dan praktik 

manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam pengelolaan karyawan 

outsourcing. 
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