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ABSTRACT
This study aims to analyze the relationship between job autonomy with work engagement and
emotional exhaustion on marketing employees, IT, and insurance agents. The sample used in this
research is employees of marketing, IT, and insurance agent at several companies in some areas in
Solo Raya with the number of respondents as many as 147 employees.The results of this study
stated that regression analysis resulted in statistically significant test on interaction between job
autonomy with work engagement and emotional exhaustion. This shows that job autonomy has a
significant positive effect on work engagement, and job autonomy has a significant negative effect
on emotional exhaustion on marketing employees, IT, and insurance agents.
Keyword: job autonomy, work engagement, emotional exhaustion, job demand-resources theory

PENDAHULUAN
Sebuah perusahaan memiliki tanggung jawab untuk mengelola roda bisnisnya agar

mendapatkan keuntungan semaksimal  mungkin.  Ada  beberapa  kriteria  penting  yang
menjadikan sebuah perusahaan berjalan dengan baik bahkan menjadi perusahaan yang
terbaik untuk para karyawannya. Beberapa diantaranya adalah penghasilan, tunjangan,
pengembangan  karyawan,  jenjang  karier,  fasilitas,  serta  manajemen  kerja.  Dari
penjelasan  tersebut  dapat  disimpulkan  bahwa  kesejahteraan  karyawan  menjadi  hal
penting yang harus diperhatikan oleh setiap perusahaan agar dapat mengurangi tingkat
turnover.

Seorang karyawan menghabiskan seperempat hidupnya perhari untuk berada di
tempat  kerja  mereka.  Di  mana  secara  tidak  langsung  mereka  akan  mencari
pengembangan diri dalam hal peningkatan diri, kemandirian, dan self-efficacy. Proses
pengembangan diri di tempat kerja ini dapat digambarkan sebagai proses yang dapat
diarahkan sendiri, yang ditandai oleh transformasi kemampuan mental individu menjadi
keterampilan akademis dan praktis. Pembelajaran ini dapat dipandang sebagai kegiatan
yang  bertujuan  mengumpulkan  pengetahuan  melalui  cara  proaktif.  Melalui
pengembangan  diri  ini,  perusahaan  mengharapkan  hasil  kerja  positif  dari  para
karyawannya.  Beberapa  penelitian  sebelumnya  telah  mengungkapkan  bahwa  job
autonomy dapat menjadi anteseden bagi banyak hasil kerja positif (Saragih, 2011). Job
autonomy dapat meningkatkan kinerja karena karyawan yang memiliki  job autonomy
tinggi akan merasa bahwa ia dipercaya untuk melakukan tugas perusahaan (Saragih,
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2011).  Hal ini  dirasakan secara positif  mempengaruhi motivasi  intrinsik mereka dan
efektivitas dalam bekerja. Job Demand-Resources model yang pertama kali dikemukakan
oleh Demerouti et al. (2001) yang membahas mengenai asal mula burnout, digunakan
sebagai  kerangka  konseptual  untuk  menjelaskan  hubungan  antara  job  demand,  job
resources dan kaitannya dengan job autonomy dan anteseden work-outcome, yaitu work
engagement dan emotional exhaustion.

Saat  ini  perusahaan  mengharapkan  karyawan  mereka  menjadi  berdedikasi,
energik, dan inovatif. Dalam lingkungan internal organisasi yang terus berubah, work
engagement dalam organisasi menjadi penting (Akram et al., 2014). Beberapa penelitian
mengungkapkan work engagement secara positif terkait dengan kinerja (Bakker, 2011),
perilaku  proaktif  (Salanova  dan  Schaufeli,  2008),  kepuasan  hidup  (Hakanen  dan
Schaudfeli, 2012), kesehatan mental (Schaufeli et al., 2008), dan berhubungan negatif
dengan sinisme dan burnout (Schaufeli dan Bakker, 2004). Karyawan yang engaged akan
cenderung menetap di perusahaan, sehingga mengurangi turnover intention (Roberts
dan Davenport, 2002).

Job  Autonomy  berfungsi  penting  untuk  memfasilitasi  pertumbuhan  pribadi,
integrasi,  dan kesejahteraan (Ryan dan Deci,  2000). Beberapa penelitian sebelumnya
telah  mengungkapkan  bahwa  karyawan  dengan  job  autonomy  yang  tinggi  akan
melakukan  pekerjaannya  dengan  baik  dan  cenderung  menetap  di  perusahaan
(Fatturochman, 1997; Roberts dan Davenport, 2002; Houkes et al., 2003; Pietersen dan
Landman, 2012). Ketika otonomi ditingkatkan, karyawan lebih engaged dalam mencapai
keterampilan baru dan lebih bertanggung jawab atas masalah yang terjadi di tempat
kerja (Parker, 1998). Menurut Schaufeli dan Bakker (2004) job resources yang meliputi
job autonomy, dukungan sosial, dan feedback memberikan kontribusi terhadap kepuasan
kerja dan motivasi intrinsik karyawan. Karyawan yang diberi autonomy yang tinggi akan
merasa  hasil  pekerjaan  mereka  ditentukan  oleh  usaha,  tindakan,  dan  keputusan,
sehingga mereka akan lebih puas. Berdasarkan penemuan terebut, maka penelitian ini
akan menguji hubungan work engagement dan job autonomy yang didasari oleh konsep
JD-R model.

Berbeda  dengan  efek  positif  yang  timbul  dari  work  engagement,  burnout
cenderung memberikan efek negatif bagi individu karyawan dan organisasi (Maslach et
al.,  2001). Emotional exhaustion mengacu pada satu atau lebih jenis kelelahan kerja
ekstrim yang mendefinisikan dirinya dalam pekerjaan sebagai penipisan sumber daya
mental  yang  disebabkan  oleh  tuntutan  psikologis  dan  emosional  yang  berlebih
(Sennentag et al., 2010). Emotional exhaustion yang dialami karyawan dapat berdampak
buruk pada kinerja mereka (Bovier et al. 2009). Selain itu, jika keadaan ini tidak segera
diminimalisir atau diatasi, akan berakibat pada turnover intension (Houkes et al., 2003)
yang mana nantinya akan berdampak pada gangguan organisasi (Bothma dan Roodt,
2013).

Banyak  faktor  yang  menyebabkan  emotional  exhaustion  (Leiter  dan  Maslach,
1997). Beberapa faktor tersebut yaitu work overload, lack of work control, reward for
work, treated fairly, dan dealing with conflict values (Leiter dan Maslach, 1997). Namun,
emotional  exhaustion  dapat  dicegah  dengan  karyawan  memiliki  job  autonomy  yang
tinggi,  yang  nantinya  akan  menjadi  work  control  mereka  (Demerouti  et  al.,  2001).
Variabel ini timbul karena job demand yang tinggi dan tidak diimbangi oleh job resources
yang nantinya akan memprediksi sejumlah masalah kesehatan dan turnover intention
(Rothmann & Joubert, 2007). Dalam penelitian ini dibahas mengenai hubungan dimensi
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burnout yaitu emotional exhaustion dan job autonomy dengan model JD-R sebagai konsep
dasarnya.

Penelitian  menunjukkan  bahwa  job  autonomy  menurunkan  turnover  yang
menyebabkan peningkatan kepuasan kerja (Price, 2000) dan komitmen organisasional,
(Chudoba, et al., 2007). Ketika karyawan merasakan aotonomy tinggi dalam pekerjaan
mereka,  mereka  menganggapnya  sebagai  dukungan  organisasi.  (Eisenberger  et  al.,
1999), yang pada gilirannya mengurangi niat berpindah dan meningkatkan kepuasan
kerja (Spector, 1986). Karyawan akan lebih berkomitmen dan puas terhadap organisasi
bila diberi job autonomy dibandingkan dengan karyawan tanpa kebebasan. Penelitian
sebelumnya menemukan bahwa job autonomy berhubungan langsung dengan kinerja
(Morgeson  et  al.,  2006).  Bagi  karyawan yang pekerjaannya tidak memiliki  arti  atau
tujuan  bagi  mereka,  dan  yang  memberi  mereka  sedikit  kesempatan  untuk  belajar,
mereka mengalami kelelahan.

Manajemen  sumber  daya  manusia  memiliki  peranan  kunci  dalam menentukan
keberlangsungan,  efektivitas,  dan daya saing organisasi.  Sejalan dengan itu,  melalui
kebijakan,  praktik  dan  sistem  manajemen  sumber  daya  manusia  ini  mampu
mempengaruhi  sikap,  perilaku,  dan  kinerja  karyawan  sesuai  dengan  kebutuhan
organisasi (Noe et al., 2006). Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan, penelitian ini
menguji hubungan job autonomy dengan work engagement dan emotional exhaustion.

LANDASAN TEORI
Teori Job Demands- Resources Model

Menurut  penelitian  Bakker  et  al.  (2007)  teori  JD-R  memastikan  bahwa  work
engagement diprediksi oleh sumber daya pekerjaan terutama ketika tuntutan pekerjaan
meningkat. JD-R mengilustrasikan sumber daya pekerjaan sebagai salah satu prediktor
dari work engagement dan sumber daya pekerjaan tertentu, seperti dukungan sosial oleh
rekan kerja,  feedback, dan autonomy memiliki  hubungan berlawanan yang signifikan
dengan turnover intention  dan keterlibatan organisasi (Bakker et al., 2003). Menurut
teori JD-R tentang burnout, tuntutan pekerjaan memprediksi kelelahan dan kurangnnya
sumber  daya  pekerjaan  menyebabkan  keinginan  untuk  keluar  dari  pekerjaan
(Demerouti  et  al.,  2001).

Robbins dan Coulter (2009) mendefinisikan job autonomy sebagai kebebasan yang
diberikan kepada individu karyawan, secara substansial, kemandirian dan keleluasaan
untuk  merencanakan  serta  menentukan  prosedur  yang  digunakan  untuk
menyelesaikannya.  Hal  ini  mencakup kesempatan untuk mengatur pekerjaan sendiri,
kebebasan melaksanakan pekerjaan, kebebasan berpikir dan bertindak.

Pengertian yang dikemukakan oleh Kahn (1990) mengenai work engagement dalam
pekerjaan dikonsepsikan sebagai anggota organisasi yang melaksanakan peran kerjanya,
bekerja  dan  mengekspresikan  dirinya  secara  fisik,  kognitif,  dan  emosional  selama
bekerja. Yang berarti bahwa pekerjaan adalah segalanya bagi kehidupannya.

Emotional exhaustion mengacu pada satu atau lebih jenis kelelahan kerja ekstrim
yang mendefinisikan dirinya dalam pekerjaan sebagai penipisan sumber daya mental
yang  disebabkan  oleh  tuntutan  psikologis  dan  emosional  berlebih  (Sennentag  et
al., 2010).
Hipotesis

Penelitian sebelumnya ditemukan hubungan job autonomy dan work engagement
(Fujimoto et  al.,  2016),  salah satu di  antaranya adalah penelitian oleh Akram et al.
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(2014). Dalam teori JD-R menurut Bakker dan Demerouti (2007), diasumsikan bahwa
sumber daya pekerjaan memiliki  potensi  motivasi.  Di  mana hal  ini  mendorong work
engagement yang tinggi, sehingga kinerja atau output yang dihasilkan oleh karyawan
akan  baik  pula  (Schaufeli  dan  Bakker,  2004).  Work  engagement  yang  tinggi  dapat
diperoleh melalui peran job autonomy yang merupakan salah satu dimensi dari sumber
daya pekerjaan (Bakker dan Demerouti, 2007).

H1: Job autonomy berhubungan positif dengan work engagement

Dalam penelitian sebelumnya oleh Olanrejawu et al. (2010) ini berkontribusi dalam
mengatasi  dampak  burnout,  emotional  exhaustion  salah  satunya.  JD-R  model
mengusulkan bahwa sumber daya pekerjaan dapat menginteraksi dampak dari tuntutan
pekerjaan terhadap ketegangan kerja, termasuk burnout (Bakker et al., 2003). Menurut
Bakker dan Demerouti (2007), jika sumber daya pekerjaan tidak ada (misal: support,
autonomy,  dan  feedback)  maka  seseorang  akan  malas  untuk  bekerja  dan  akan
meningkatkan emotional exhaustion sebagai salah satu dimensi dari burnout. Emotional
exhaustion akan semakin tinggi karena terjadi lack of pada sumber daya pekerjaan.

H2: Job autonomy berhubungan negatif dengan emotional exhaustion

METODE PENELITIAN
Populasi dan Sampel

Menurut Sekaran (2013), berdasarkan dimensi waktu, penelitian ini dikategorikan
ke dalam cross sectional,  yaitu penelitian yang dilakukan hanya dalam satu periode
waktu saja (hari, minggu, atau bulan) dalam pengambilan datanya. Dalam penelitian ini
menggunakan  pengambilan  data  berupa  penyebaran  kuesioner.  Unit  analisis  yang
digunakan dalam penelitian ini adalah individu, yaitu karyawan marketing, IT, dan agen
asuransi di Solo Raya.

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah agen asuransi di Surakarta.
Penentuan  jumlah  sampel  minimum mangacu  pada  Hair  et  al.  (1998)  yaitu  jumlah
indikator dikali dengan 5 sampai 10. Jumlah indikator job autonomy sejumlah 9 item,
work engagement sejumlah 9 item, dan emotional exhaustion sejumlah 9 item, sehingga
total  jumlah indikator  sejumlah 27 item.  Penulis  memutuskan mengambil  responden
sebesar 162 orang, yang didapat dari 27 x 6 = 162. Teknik sampling yang digunakan
adalah nonprobability sampling, sedangkan pemilihan anggota untuk menjadi responden
menggunakan teknik purposive sampling. Purposive sampling mempertimbangan sampel
penelitian lebih tahu dengan hal yang peneliti ingin ketahui.
Definisi Operasional Variabel dan Pengukurannya

Variabel  independen  dalam penelitian  ini  adalah  job  autonomy.  Job  autonomy
diukur menggunakan 9 item  pertanyaan yang merupakan bagian dari Autonomy Test
Characteristic yang terdapat pada The Work Design Questionnaire yang dikembangkan
oleh Morgeson dan Humphrey (2006). Dengan menggunakan penggunaan skala likert 1
(sangat tidak setuju), sampai skala 5 (sangat setuju).

Variabel dependen dalam penelitian ini adalah work engagement dan emotional
exhaustion. Work engagement dalam penelitian ini menggunakan 9 item versi Utrecht
Work Engagement Scale (UWES) oleh Schaufeli, Bakker, dan Salanova (2006). Dengan
menggunakan pengukuran skala likert 1 (tidak pernah) sampai skala 5 (selalu). Selain
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itu, emotional exhaustion dalam penelitian ini diukur menggunakan 9 item dari Maslach
Burnout Inventory (MBI) oleh Maslach dan Jackson (1986). Instrumen penelitian yang
digunakan  dalam  penelitian  ini  adalah  dengan  menggunakan  kuesioner  yang
didistribusikan  kepada  karyawan  marketing,  IT,  dan  agen  asuransi  di  berbagai
perusahaan di Solo Raya. Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data
primer. Data primer diperoleh dari jawaban kuesioner yang diisi oleh responden, yaitu
karyawan marketing, IT, dan agen asuransi di Solo Raya.
Uji Validitas, Uji Reliabilitas, dan Uji Hipotesis

Dalam penelitian  ini  uji  validitas  yang digunakan adalah dengan teknik  factor
analysis,  yaitu merupakan bentuk pengujian yang menunjukkan ketepatan suatu alat
ukur  dalam  melakukan  fungsi  ukurnya.  Maka  teknik  analisis  yang  dipakai  dalam
penelitian ini  adalah Confirmatory Factor Analysis  (CFA).  Tinggi  rendahnya validitas
suatu instrumen dapat dengan melihat factor loading dengan bantuan perangkat lunak
SPSS. SPSS yang digunakan dalam penelitian ini  adalah SPSS versi  23.  Suatu item
dikatakan valid apabila memiliki factor loading > 0,4, dan sebaliknya jika factor loading
pada kuesioner tersebut < 0,4 maka item tersebut tidak valid.

Selanjutnya, uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan metode Cronbach’s
Alpha dengan bantuan perangkat lunak SPSS versi 23. Menurut Sekaran (2005), kriteria
baik  adalah  ketika  nilai  alpha  di  atas  0,  6.  Pengujian  hipotesis  penelitian  ini
menggunakan Single Regression Analysis (SRA) yang digunakan untuk menguji setiap
dimensi job autonomy dengan variabel dependen yaitu work engagement, dan emotional
exhaustion.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas

Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan teknik Confirmatory Factor Analysis
(CFA) dengan software SPSS 23.00 for windows. Pengujian validitas dilakukan pada 3
variabel  dalam penelitian ini,  yaitu  job  autonomy,  work engagement,  dan emotional
exhaustion dengan jumlah 27 item pertanyaan. Suatu instrumen dapat dikatakan valid
apabila memiliki factor loading ≥ 0.4 serta nilai KMO dan Barlett’s Test  > 0.5 . Selain itu
suatu  indikator  dinyatakan  valid  apabila  memisah  atau  tidak  berada  dalam  satu
komponen faktor yang sama dengan indikator lain yang mengukur variabel berbeda.

 
Tabel 1 Hasil Uji KMO

 
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .810
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1005.493

df 136
Sig. .000

Sumber : Data primer yang diolah, 2018

Hasil  uji  KMO  pada  Tabel  1  sudah  berada  di  atas  0.5  dengan  angka  0.810
menunjukkan bahwa sampel yang digunakan sudah mencukupi. Hasil memperlihatkan
bahwa instrumen memenuhi syarat validitas dan uji analisis faktor dapat dilanjutkan.
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Tabel 2 Hasil Uji Validitas (Ekstraksi)

 
Rotated Component Matrixa

 
Component
1 2 3

JA1 .736   
JA2 .786   
JA3 .782   
JA4 .726   
JA7 .795   
JA8 .785   
JA9 .609   
WA4   .678
WA6   .513
WA7   .573
WA8   .439
EE1  .792  
EE2  .800  
EE3  .731  
EE4  .772  
EE7  .732  
EE8  .633  
Extraction Method: Principal Component Analysis.
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 4 iterations.

Sumber : Data primer yang diolah, 2018

 
Pada  penelitian  ini,  item-  item  pertanyaan  bisa  terekstrak  sempurna  setelah

mengeluarkan item pertanyaan JA5, JA6, WA1, WA2, WA3, WA5, WA9, EE5, EE6, dan
EE9. Hal ini menunjukkan bahwa item- item tersebut tidak dapat mengukur variabel yang
diuji  pada  penelitian  sehingga  item  pertanyaan  tersebut  perlu  dihilangkan  dengan
pertimbangan  masih  ada  item-item  pertanyaan  lain  yang  dapat  mengukur  variabel
tersebut.
Uji Reliabilitas

Reliabilitas merupakan salah satu pengujian statistik untuk menunjukkan apakah
sebuah pengukuran dapat memberikan hasil yang konsisten pada kondisi yang berbeda.
Teknik  yang  digunakan  adalah  Cronbach’s  Alpha  dengan  bantuan  SPSS  23.00  for
windows. Hasil uji reliabilitas dapat dikatakan memiliki reliabilitas baik jika nilai dari
Cronbach’s Alpha ≥ 0.60. Hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada
Tabel 3.
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Tabel 3 Hasil Uji Reliabilitas
 

Variabel Cronbach's
Alpha

N of
Items Reliabilitas

Job Autonomy 0.878 6 Sangat tinggi
Work Engagement 0.315 4 Rendah
Emotional Exhaustion 0.855 6 Sangat tinggi

Sumber : Data primer yang diolah, 2018

 
Dari  Tabel  3  dapat  daimbil  kesimpulan  bahwa  variabel  Job  Autonomy  serta

Emotional Exhaustion memiliki nilai Cronbach's Alpha yang tinggi sedangkan variabel
Work Engagement rendah.
Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis penelitian ini menggunakan Single Regression Analysis (SRA)
yang digunakan untuk menguji setiap dimensi job autonomy dengan variabel dependen
yaitu work engagement, dan emotional exhaustion. Penelitian ini menggunakan analisis
regresi  untuk  menguji  hipotesis  yang  diajukan.  Analisis  regresi  digunakan  untuk
mempelajari pola dan hasil statistik antara dua variabel atau lebih. Dalam penelitian ini
uji hipotesis dilakukan dengan metode Single Regression Analysis (SRA). Hasil Uji Nilai
Signifikan Job Autonomy dan Work Engagement dapat dilihat di Tabel 4 dibawah ini.

 
Tabel 4 Hasil Uji Nilai Signifikan Job Autonomy dan Work Engagement

 
ANOVAa

Model
Sum of
Squares df

Mean
Square F Sig.

1 Regression 6.841 1 6.841 71.064 .000b

Residual 13.959 145 .096   
Total 20.800 146    

a. Dependent Variable: Work Engagement
b. Predictors: (Constant), Job Autonomy

Sumber : Data primer yang diolah, 2018

 
Berdasarkan tabel  di  atas,  diperoleh nilai  F test  sebesar 71.064 dan nilai  Sig.

sebesar 0.000, yang berarti Sig. < kriteria signifikan yaitu 0.05. Dengan demikian nilai
Sig.  menunjukkan  pengaruh  yang  signifikan  yang  berarti  model  persamaan  regresi
memenuhi kriteria.
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Tabel 5 Koefisien Regresi Sederhana Job Autonomy dan Work Engagement
 

Coefficientsa

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 1.971 .161  12.229 .000

Job Autonomy .363 .043 .574 8.430 .000

a. Dependent Variable: Work Engagement

Sumber : Data primer yang diolah, 2018

 
Hasil  perhitungan  koefisien  regresi  sederhana  di  atas  memperlihatkan  nilai

koefisien  konstanta  adalah  sebesar  1.971,  yang  menunjukkan  bahwa  pada  saat  job
autonomy 0, maka work engagement memiliki nilai 1.971. Selanjutnya nilai positif (0.363)
yang  terdapat  pada  koefisien  regresi  variabel  independen  (job  autonomy)
menggambarkan  bahwa  arah  hubungan  antara  variabel  independen  (job  autonomy)
dengan variabel dependen work engagement adalah positif, di mana setiap kenaikan satu
satuan variabel job autonomy akan menyebabkan kenaikan work engagement 0.363.

H1: Job autonomy berhubungan positif dengan work engagement

Berdasarkan  hasil  uji  hipotesis,  hubungan  antara  job  autonomy  dan  work
engagement memiliki nilai signifikan 0.000 (< 0.05) dan nilai korelasi sebesar 0.574.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa job autonomy berhubungan positif terhadap work
engagement, sehingga H1 diterima.

 
Tabel 6 Hasil Uji Nilai Signifikan Job Autonomy dan Emotional Exhaustion

 
ANOVAa

Model
Sum of
Squares df

Mean
Square F Sig.

1 Regression 7.891 1 7.891 30.067 .000b

Residual 38.053 145 .262   
Total 45.944 146    

a. Dependent Variable: Emotional Exhaustion
b. Predictors: (Constant), Job Autonomy

Sumber : Data primer yang diolah, 2018

 
Berdasarkan tabel  di  atas,  diperoleh nilai  F test  sebesar 30.067 dan nilai  Sig.
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sebesar 0.000, yang berarti Sig. < kriteria signifikan yaitu 0.05. Dengan demikian nilai
Sig.  menunjukkan  pengaruh  yang  signifikan  yang  berarti  model  persamaan  regresi
memenuhi kriteria.

 
Tabel 7 Koefisien Regresi Sederhana Job Autonomy dan Emotional Exhaustion
 

Coefficientsa

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 4.207 .266  15.810 .000

Job Autonomy -.390 .071 -.414 -5.483 .000

a. Dependent Variable: Emotional Exhaustion

Sumber : Data primer yang diolah, 2018

 
Hasil  perhitungan  koefisien  regresi  sederhana  di  atas  memperlihatkan  nilai

koefisien  konstanta  adalah  sebesar  4.207,  yang  menunjukkan  bahwa  pada  saat  job
autonomy 0, maka emotional exhaustion memiliki nilai 4.207. Selanjutnya nilai negatif
(0.390)  yang  terdapat  pada  koefisien  regresi  variabel  independen  (job  autonomy)
menggambarkan  bahwa  arah  hubungan  antara  variabel  independen  (job  autonomy)
dengan variabel dependen emotional exhaustion adalah negatif, dimana setiap kenaikan
satu satuan variabel job autonomy akan menyebabkan penurunan emotional exhaustion
0.390.

H2: Job autonomy berhubungan dengan emotional exhaustion

Berdasarkan hasil  uji  hipotesis,  hubungan antara  job  autonomy  dan emotional
exhaustion  memiliki  nilai  signifikan 0.000 (< 0.05) dan nilai  korelasi sebesar -0.414.
Dapat  disimpulkan  bahwa  job  autonomy  berhubungan  negatif  terhadap  emotional
exhaustion, sehingga H2 diterima.
Pembahasan

Hasil  penelitian  menunjukkan  bahwa  job  autonomy  memengaruhi  work
engagement secara positif. Semakin tinggi job autonomy karyawan, maka akan semakin
tinggi  pula tingkat work engagement.  Job autonomy yang tinggi  membuat karyawan
melakukan pekerjaannya dengan baik dan cenderung menetap di perusahaan. Ketika
autonomy ditingkatkan, karyawan akan lebih merasa engaged akan lebih bertanggung
jawab atas masalah di tempat kerja mereka. Selain itu dalam teori JD-R, job autonomy
berkontribusi terhadap kepuasan kerja dan motivasi intrinsik karyawan. Hasil penelitian
ini  sejalan  dengan  penelitian  sebelumnya  di  Universitas  (Akram et  al.,  2014)  yang
menemukan bahwa karyawan dan mahasiswa di Universitas dengan job autonomy yang
tinggi akan mendorong work engagement yang tinggi, sehingga kinerja dan output yang
dihasilkan oleh karyawan juga baik.

Hasil  penelitian  menunjukkan  bahwa  job  autonomy  memengaruhi  emotional
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exhaustion secara negatif. Semakin tinggi job autonomy karyawan, maka akan semakin
rendah tingkat emotional exhaustion. Emotional exhaustion merupakan perasaan lelah
yang dialami di tempat kerja, yang mungkin bisa berakibat buruk pada kinerja karyawan.
Selain itu, jika keadaan ini tidak segera diatasi akan berakibat pada turnover intension.
Namun, emotional exhaustion dapat dicegah dengan karyawan memiliki job autonomy
yang tinggi, yang nantinya akan menjadi work control karyawan. Hasil penelitian ini
sejalan  dengan  penelitian  sebelumnya  di  Nigeria  (Olanrejawuet  et  al.,  2010)  yang
menemukan bahwa dokter rumah sakit di Nigeria dengan job autonomy yang tinggi akan
mengatasi dampak yang ditimbulkan oleh burnout, yaitu emotional exhaustion.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan  hasil  penelitian  yang  dilakukan  pada  responden,  dapat  diambil
beberapa kesimpulan. Tanggapan responden terhadap kuesioner menghasikan mean atau
rata-rata skor yang tinggi untuk variabel job autonomy. Hal ini menunjukkan bahwa
responden merasakan job autonomy yang cukup tinggi pada pekerjaan mereka.

Analisis  pada  bagian  pembahasan  diperoleh  kesimpulan  bahwa  job  autonomy
karyawan marketing, IT, dan agen asuransi di Solo Raya berpengaruh secara positif pada
work engagement. Hal ini menunjukkan semakin tinggi job autonomy karyawan, maka
tingkat  work engagement  juga akan semakin tinggi.  Sebaliknya,  job autonomy yang
tinggi dapat meminimalisir emotional exhaustion yang pada akhirnya akan mengurangi
tingkat turnover intension.

Hasil  penelitian ini  menemukan bahwa job autonomy berpengaruh positif  pada
work  engagement.  Hal  ini  menunjukkan  bahwa  tingginya  job  autonomy  dapat
meningkatkan work engagement dan meminimalisir emotional exhaustion karyawan pada
jenis pekerjaan marketing, IT, dan agen asuransi pada beberapa perusahaan di Solo
Raya, sehingga manajemen perusahaan perlu untuk terus memberikan job autonomy
pada karyawannya.
Keterbatasan dan Saran Penelitian

Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam kaitannya dengan proses pengambilan
data.  Hasil  penelitian  ini  hanya didasarkan pada data  primer  yang berupa jawaban
responden  atau  kuesioner  yang  telah  disebarkan,  sehingga  data  yang  dikumpulkan
sangat bergantung pada keseriusan dan kejujuran responden. Proses pengambilan data
yang  idealnya  dilakukan  sedekat  mungkin  dengan  responden  tidak  dapat  dilakukan
sebagaimana mestinya terhadap keseluruhan responden dikarenakan keterbatasan akses
dan izin penelitian.

Rekomendasi  dalam  penelitian  selanjutnya  mengenai  pengaruh  job  autonomy
terhadap  work  engagement  dan  emotional  exhaustion  dapat  dilakukan  dengan
membandingkan beberapa kelompok responden tertentu dengan jenis pekerjaan yang
lebih beragam untuk mengetahui pengaruh pada tingkat jenis pekerjaan yang bervariasi.
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