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Abstract
This study aims to examine the effect of ethical leadership on emotional exhaustion with
work autonomy as a mediating variable at the Regional Office of the National Population
and Family Planning Agency (BKKBN) of Riau Province. Emotional exhaustion, which
is often influenced by work environment factors, can have a negative impact on individual
well-being and organizational performance. On the other hand, ethical leadership
implemented by leaders can create a more supportive work environment, which allows
employees to have autonomy in working, and in turn can reduce the risk of emotional
exhaustion. This study uses a quantitative method with a survey approach at the Regional
Office of the BKKBN of Riau Province. The results of the study indicate that ethical
leadership significantly influences emotional exhaustion, both directly and through the
mediation of work autonomy. This study provides important insights for organizational
leaders in designing leadership strategies that can improve employee well-being and prevent
emotional exhaustion.

Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepemimpinan etis terhadap
kelelahan emosional dengan work autonomy sebagai variabel mediasi pada
Kantor Wilayah Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional
(BKKBN) Provinsi Riau. Kelelahan emosional, yang sering kali dipengaruhi
oleh faktor-faktor lingkungan kerja, dapat berdampak negatif pada
kesejahteraan individu dan kinerja organisasi. Di sisi lain, kepemimpinan etis
yang diterapkan oleh pemimpin dapat menciptakan lingkungan kerja yang
lebih mendukung, yang memungkinkan karyawan memiliki otonomi dalam
bekerja, dan pada gilirannya dapat mengurangi risiko kelelahan emosional.
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan survei
pada Kantor Wilayah BKKBN Provinsi Riau. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kepemimpinan etis secara signifikan berpengaruh terhadap kelelahan
emosional, baik secara langsung maupun melalui mediasi work autonomy.
Penelitian ini memberikan wawasan penting bagi pemimpin organisasi dalam
merancang strategi kepemimpinan yang dapat meningkatkan kesejahteraan
karyawan dan mencegah kelelahan emosional.
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1. PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah

Pengaruh antara kepemimpinan etis dan kelelahan emosional telah memperoleh peran sentral
dalam psikologi organisasi (Dust et al., 2018). Penelitian sebelumnya mengungkapkan bahwa pegawai yang
kelelahan secara emosional cenderung memiliki sikap yang dapat menghambat kinerja dan perilaku moral (J.
Lee et al., 2024), juga mendorong ketidakhadiran dan keinginan eksplisit untuk meninggalkan pekerjaan (H.
Lee et al., 2021). Penelitian terkini menunjukkan efek penyangga kepemimpinan etis terhadap kelelahan
emosional para pengikut. Misalnya, Zheng et al. (2015) menyatakan bahwa kepemimpinan etis tingkat
tinggi menyediakan sumber daya berharga bagi bawahan yang melindungi mereka dari kelelahan emosional.
Sebaliknya, Lee et al. (2021) menyimpulkan bahwa strategi kerja emosional, khususnya visualisasi yang asli
atau terpendam, menyebabkan kepemimpinan etis memiliki hubungan negatif dengan kelelahan emosional
(Santiago-torner & Corral-marfil, 2024).

Beberapa penelitian telah mengeksplorasi konteks di mana kelelahan emosional dapat dikurangi.
Beberapa penulis telah mencapai kesimpulan bahwa dukungan sosial yang diperoleh dari kepemimpinan
etis dikaitkan dengan pasokan sumber daya dan tindakan berharga yang mencegah kemerosotan emosional
pengikut (H. Lee et al., 2021; Zheng et al., 2015). Secara khusus, teori konservasi sumber daya (COR)
mendukung hubungan ini, karena teori ini menetapkan bahwa individu berusaha untuk memperoleh,
melindungi, dan memperluas kemampuan mereka (Hobfoll et al., 2018). Kepemimpinan, khususnya
kepemimpinan etis, merupakan faktor situasional utama dalam organisasi, karena sangat memengaruhi
bawahan. Kepemimpinan etis telah didefinisikan dari berbagai sudut pandang, tetapi biasanya
menggambarkan sejauh mana perilaku pemimpin sesuai dengan apa yang secara normatif sesuai. Pemimpin
etis mampu mentransfer perilaku tertentu kepada karyawan yang meningkatkan kesejahteraan mereka dan
penting untuk menghadapi dilema etika (Yadi et al., 2022).

Selain itu, kepemimpinan etis berusaha membujuk karyawan melalui pesan yang tidak biasa,
meyakinkan, dan tampaknya dapat dicapai. Dialog etis berdampak pada kualitas hubungan dan sikap akhir
karyawan jika disertai dengan upaya proaktif oleh pemimpin untuk memengaruhi berdasarkan kriteria
normatif (Zhou et al., 2020). Faktanya, Lee et al. (2021) melangkah lebih jauh dengan mempertimbangkan
bahwa pemimpin etis memiliki kapasitas yang kuat untuk memengaruhi karyawan secara emosional saat
interaksi mereka tumbuh. Para penulis ini mengusulkan bahwa pemimpin etis mampu mengatur dan
memelihara pengalaman karyawan melalui alokasi sumber daya yang konstan.

Kepemimpinan etis dicirikan oleh atribut unik karena manajemennya dibagi sepanjang dua dimensi
tertentu. Orang yang bermoral mencerminkan integritas, mudah didekati, perhatian, dan pertimbangan bagi
orang lain bersama dengan mendengarkan secara aktif. Administrator moral, selain menggunakan disiplin,
membangun komunikasi etis untuk menegaskan pentingnya memahami dan menerapkan standar moral
tertentu (Treviño, 2016). Melalui keunikan mereka, pemimpin etis membujuk pengikut dengan serangkaian
perilaku kunci terkait seperti pemodelan peran moral, di mana atribut pemimpin etis tidak luput dari
perhatian pengikut. Oleh karena itu, pemimpin yang beretika menjadi rujukan dalam pengambilan
keputusan dan dalam mempromosikan sikap beretika melalui perilaku moral yang dianggap oleh
pengikutnya sebagai sumber kredibel perilaku yang dapat diterima di tempat kerja (Junca, 2023).

Namun, dan terlepas dari semua atribut positifnya, peran kepemimpinan beretika dalam
lingkungan kerja masih belum banyak diperhatikan. Kemampuan pegawai untuk beradaptasi dengan
modalitas kerja baru ini membutuhkan kepemimpinan yang lebih fleksibel (Lazauskaitė-zabielskė, 2023;
Rapuano 2021). Oleh karena itu, pemimpin tradisional dapat menimbulkan risiko karena kebutuhan untuk
memperoleh keterampilan baru (Contreras et al., 2020).

Dengan demikian, kemampuan pemimpin yang beretika untuk bereaksi terhadap tantangan yang
ditimbulkan oleh perkembangan teknologi merupakan masalah kritis tanpa jawaban yang jelas. Selain itu,
tidak diketahui apakah gaya manajemen yang beretika memengaruhi kesehatan emosional karyawan secara
positif atau negatif dalam konteks kerja. Penelitian ini bertujuan untuk memberikan kontribusi pada
pengetahuan terkini tentang kepemimpinan etis dari berbagai perspektif. Untuk tujuan ini, penulis
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menyarankan agar para pemimpin etis meredam kelelahan emosional para pengikut. Argumennya adalah
bahwa kepemimpinan etis adalah sumber daya berharga yang mengurangi kelelahan emosional melalui
mekanisme khusus seperti kepercayaan atau minat yang tulus pada pengikut. Lebih jauh, diusulkan bahwa
otonomi kerja merupakan faktor yang menjelaskan hubungan ini ketika mengadopsi peran mediasi.
Kelelahan emosional berasal dari retensi emosi negatif yang progresif. Dalam proses degeneratif ini,
ketidaksesuaian antara sumber daya dan tuntutan menjadi semakin jelas hingga individu merasa kosong
secara fisik dan emosional. Kelelahan emosional mungkin merupakan aspek terpenting dari sindrom
kelelahan dan tidak hanya membahayakan kesejahteraan emosional karyawan tetapi juga kelangsungan
hidup organisasi mana pun (Lazauskaitė-zabielskė, 2023). Di sisi lain, otonomi kerja adalah kemampuan
pegawai untuk mengendalikan aspek-aspek pekerjaan mereka, membuat keputusan tentang tugas mereka,
dan memiliki fleksibilitas dalam jam kerja mereka. Ini adalah aspek-aspek yang mungkin meredam
kelelahan emosional (Outlaw et al., 2014).

Dalam pengertian ini, kepemimpinan etis dapat menjadi sumber konteks pelengkap yang
menegaskan peran mitigasi otonomi kerja. Dalam lingkungan kerja, di mana manajemen diri merupakan
tanggung jawab utama, otonomi kerja kemungkinan berfungsi sebagai faktor pelindung terhadap kelelahan
emosional di antara karyawan. Hal ini dapat terjadi, misalnya, karena persepsi yang rendah terhadap
dukungan sosial yang dirasakan atau tuntutan pekerjaan yang berlebihan (Elst et al., 2017). Sebaliknya,
penulis Gajendran dan Harrison (2015) mengidentifikasi bahwa pekerjaan dengan intensitas tinggi
berhubungan positif dengan kepuasan kerja (Javed & Rakos, 2024) atau kinerja, dan berhubungan negatif
dengan stres peran atau keinginan berpindah kerja melalui persepsi yang tinggi terhadap otonomi kerja.
Gajendran dkk (2015) melangkah lebih jauh dan mengaitkan pekerjaan dengan tugas melalui persepsi
otonomi dan pertukaran pemimpin-anggota. Di Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional
(BKKBN), beberapa pegawai mengalami kelelahan emosional tinggi yang disebabkan oleh tekanan kerja
dan kurangnya otonomi dalam menjalankan tugas. Ketika keputusan operasional lebih banyak diambil oleh
pimpinan pusat tanpa melibatkan staf lapangan, rasa otonomi para pegawai berkurang, yang pada gilirannya
dapat memicu ketidakpuasan dan penurunan motivasi kerja. Selain itu, gaya kepemimpinan yang kurang
etis dalam beberapa unit, seperti pengambilan keputusan yang tidak transparan dan komunikasi yang
minim, menambah beban psikologis bagi pegawai, membuat mereka merasa tidak didukung atau bahkan
dianggap sekadar sebagai “alat” dalam mencapai sasaran program.

Kondisi ini tidak hanya berdampak pada kesejahteraan dan produktivitas pegawai, tetapi juga
berpotensi menghambat tercapainya tujuan organisasi secara keseluruhan. Pemimpin yang tidak
memperhatikan aspek etika, kepemimpinan yang cenderung mengabaikan kesejahteraan psikologis pegawai,
yang sebetulnya menjadi faktor penting dalam menjaga efektivitas layanan yang berkesinambungan di
BKKBN. Namun hingga saat ini, belum banyak penelitian yang meneliti hubungan antara kepemimpinan
etis dan kelelahan emosional dengan mempertimbangkan peran otonomi kerja. Oleh karena itu, penelitian
ini bertujuan untuk memperjelas hubungan tersebut. Model mediasi yang dimoderasi akan digunakan untuk
memahami lebih baik mekanisme yang mendasari dan berkontribusi pada pentingnya penelitian ini.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka dapat dirumuskan beberapa pertanyaan

pada penelitian ini, yaitu :
a. Apakah kepemimpinan etis berpengaruh terhadap kelelahan emosional?
b. Apakah kepemimpinan etis berpengaruh terhadap work autonomy?
c. Apakah work autonomy berpengaruh terhadap kelelahan emosional?
d. Apakah kepemimpinan etis berpengaruh terhadap kelelahan emosional melalui work autonomy?.
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1.3. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah kepemimpinan etis berpengaruh terhadap kelelahan
emosional?

b. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah kepemimpinan etis berpengaruh terhadap work autonomy?
c. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah work autonomy berpengaruh terhadap kelelahan emosional?
d. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah kepemimpinan etis berpengaruh terhadap kelelahan

emosional melalui work autonomy?.

2. TELAAH PUSTAKA
Conservation Of Resources (COR)

Teori konservasi sumber daya (COR) dimulai dengan prinsip bahwa individu berusaha untuk
mendapatkan, mempertahankan, membina, dan melindungi hal-hal yang mereka hargai secara terpusat.
Teori COR mengikuti pemahaman bahwa kognisi memiliki bias bawaan dan kuat yang berbasis evolusioner
terhadap kehilangan sumber daya yang berlebihan dan perolehan sumber daya yang kurang berat.
Mengikuti dasar ini, teori COR menyatakan bahwa (a) stres terjadi (sebuah) ketika sumber daya pusat atau
kunci terancam kehilangan, (b) ketika sumber daya pusat atau kunci hilang, atau (c) ketika ada kegagalan
untuk mendapatkan sumber daya pusat atau kunci setelah upaya yang signifikan. Pada intinya, teori COR
adalah teori motivasi yang menjelaskan banyak perilaku manusia berdasarkan kebutuhan evolusioner
untuk memperoleh dan melestarikan sumber daya untuk bertahan hidup, yang merupakan pusat genetika
perilaku manusia. Seperti makhluk sosial lainnya, manusia harus memperoleh dan melestarikan kekuatan
pribadi dan ikatan sosial. Tidak seperti makhluk lain, bagaimanapun, manusia dapat membuat alat yang
kompleks untuk memastikan kelangsungan hidup mereka dan memiliki keuntungan dari bahasa yang
kompleks untuk berkomunikasi, yang membantu kelangsungan hidup dan ikatan sosial (H. Lee et al., 2021).

Kepemimpinan Etis
Ada ungkapan yang menyatakan bahwa kepemimpinan etis mengakibatkan bawahan menjadi lebih

cenderung mempercayai pemimpin dan percaya pemimpin bertindak dalam kepentingan terbaik mereka;
sebagai hasilnya, bawahan lebih bersedia untuk mengikuti arah pemimpin. Pernyataan tersebut dijelaskan
oleh Brown, Trevino & Harrison “ethical leadership is defined as the: demonstration of normative appropriate conduct
through personal actions and interpersonal relationships, and the promotion of such conduct to followers through two-way
communication, reinforcement and decision making” (Al et al., 2023; Shakeel et al., 2019).

Kelelahan Emosional
Maslach dan Jackson menyatakan kelelahan emosional adalah suatu perasaan yang emosional

berlebihan dan sumber daya emosional seseorang yang telah habis yang dialirkan oleh kontak seseorang
dengan orang lain. Kelelahan emosional selalu didahului oleh satu gejala umum, yaitu timbulnya rasa cemas
setiap ingin memulai bekerja (Santika & Sudibia, 2017).Kelelahan emosional didefinisikan oleh Pines dan
Aroson sebagai kelelahan pada individu yang berhubungan dengan perasaan pribadi yang ditandai dengan
rasa tidak berdaya depresi (Febiola & Afiati, 2024). Hubungan yang tidak seimbang antara pekerjaan dan
diri sendiri dapat menimbulkan ketegangan emosional yang berujung pada terkurasnya sumber-sumber
emosi.

Work Autonomy
Work autonomy diartikan sebagai sejauh mana suatu pekerjaan tertentu dapat memberikan

kebebasan yang besar, kemandirian, dan keleluasaan individu dalam penjadwalan kerja dan menentukan
prosedur yang akan digunakan dalam pelaksanaannya (Hou et al., 2023). Hackman dan Oldham
menegaskan bahwa Work autonomy mengarah pada keadaan psikologis secara kritis dimana adanya rasa
tanggung jawab pada karyawan untuk hasil pekerjaannya, berdasarkan pengalaman yang pada akhirnya
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mengarah pada efisiensi kerja yang lebih baik serta tingkat motivasi kerja yang lebih tinggi (Hou et al.,
2023). Menurut Spector dan Saragih, work autonomy memungkinkan karyawan untuk menentukan urutan
dan kecepatan dalam pengerjaan serta prosedur yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas-tugasnya
(Gebregiorgis & Xuefeng, 2021).

3. METODE PENELITIAN
Metode yang digunakan

Penelitian yang dilakukan merupakan jenis penelitian kuantitatif dengan desain penelitian kausalitas.
Menurut Anwar Sanusi (2016), desain penelitian kausalitas adalah desain penelitian yang dirancang untuk
meneliti kemungkinan adanya sebab akibat antar variabel. Desain penelitian kausalitas dianggap sesuai
dengan penelitian ini karena penelitian kausalitas digunakan untuk memahami variabel mana yang
merupakan sebab dan variabel mana yang merupakan akibat, serta untuk mengetahui hubungan antara
variabel bebas dan variabel terikat dalam penelitian ini.

Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Perwakilan BKKBN Provinsi Riau. Penelitian ini menghabiskan waktu

kurang lebih 4 bulan dimulai dari proses penyiapan proposal, pengumpulan data awal, melakukan studi
kepustakaan, mendesain model penelitian, mengumpulkan data dari kuisioner.

Populasi dan Sampel
Menurut Sugiyono (2015) populasi adalah area generalisasi yang terdiri dari subjek atau objek yang

dipilih Menurut Sugiyono, (2014) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya. Populasi pada penelitian ini adalah pegawai yang bekerja di kantor perwakilan
BKKBN Provinsi Riau dengan jumlah total populasi sebanyak 293 orang.

Dalam penelitian ini metode pengambilan sampel menggunakan rumus Slovin dalam Sugiyono
(2016), sebagai berikut:

Dimana:
n = Jumlah Sampel
N = Jumlah populasi (seluruh ASN yang berjumlah 293 orang).
e = Presisi yang ditetapkan. Tingkat kesalahan yang akan dipakai dalam penarikan sampel yaitu

sebesar 5% (Sugiyono, 2016).
Berdasarkan jumlah pegawai yang ada di BKKBN Provinsi Riau tahun 2024 yang berjumlah 293

orang, maka dengan rumus Slovin diatas diperoleh:
293

= -------------------- = 169,12 (digenapkan)
1 + 218 (0,05)2

= 169 orang pegawai
Dari perhitungan tersebut, maka jumlah sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah 169 orang

pegawai BKKBN Provinsi Riau.

Teknik Pengumpulan Data/Informasi
Penelitian ini menggunakan kuesioner atau angket untuk mengumpulkan data. Ada dua jenis

pertanyaan yang diberikan kepada peserta: tertutup dan terbuka. Peneliti memberikan pilihan kepada
peserta untuk memilih satu dari beberapa jawaban yang tersedia. Mereka yang menerima jenis pertanyaan
terbuka diminta untuk menjawab pertanyaan kemudian menguraikan jawaban mereka sesuai dengan
persepsi atau perasaan mereka sendiri. Kuesioner dibagi menjadi dua bagian. Bagian pertama mencakup
pertanyaan identitas responden, yang mencakup pertanyaan tentang data diri responden. Bagian kedua
mencakup pertanyaan variabel, yang mencakup pernyataan tentang variabel penelitian yang digunakan
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dalam penelitian ini.Ada beberapa alasan mengapa peneliti memilih metode skala likert 7 poin, yaitu dari
skala tiga hingga sebelas, dengan skala tujuh yang paling sering digunakan. Metode ini dapat digunakan
untuk mengukur pertanyaan tertutup. Skala likert ini terdiri dari 1 hingga 7. Selanjutnya, responden akan
menghadapi kesulitan untuk membedakan setiap poin dari skala jika diberikan skala Likert bernilai 9 atau
13 poin. Selain itu, analisis data akan menjadi lebih sulit (Hair et al., 2010).

Analisis SEM-PLS
Pada penelitian ini menggunakan metode analisis SEM-PLS, varibel yang diteliti merupakan

variabel laten dan terdapat variabel mediasi dengan alat WapPLS. Pengujian hipotesis menggunakan teknik
analisis Partial Least Square (PLS).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Chin menyebutkan Hasil R2 sebesar 0,67 ke atas untuk variabel laten endogen dalam model
struktural mengindikasikan pengaruh variabel eksogen (yang mempengaruhi) terhadap variabel endogen
(yang dipengaruhi) termasuk dalam kategori baik. Sedangkan jika hasilnya sebesar 0,33 – 0,67 maka
termasuk dalam kategori sedang, dan jika hasilnya sebesar 0,19 – 0,33 maka termasuk dalam kategori lemah.

Gambar 4.1 Hasil Model Penelitian
Sumber: Data Olahan, 2024

Berdasarkan skema inner model yang telah ditampilkan pada gambar 4.1 di atas dapat dijelaskan
bahwa nilai path coefficient yaitu pengaruh kepemimpinan etis terhadap work autonomy sebesar 0,37, pengaruh
kepemimpinan etis terhadap kelelahan emosional sebesar -0,41 Dan Pengaruh work autonomy terhadap
kelelahan emosional sebesar -0,11. Hal ini menunjukkan bahwa jika semakin besar nilai path coefficient pada
satu variabel independen terhadap variabel dependen, maka semakin kuat pula pengaruh antar variabel
independen terhadap variabel dependen tersebut.

Tabel 1 : Uji Hipotesis

Hipotesis Path
Coefficient P Values Keterangan

Kepemimpinan etis > kelelahan emosional 0,207 <0,000 Diterima
Kepemimpinan etis > work autonomy 0,139 <0,000 Diterima
Work autonomy > kelelahan emosional 0,032 <0,000 Diterima
Kepemimpinan etis > work autonomy > kelelahan
emosional 0,019 <0,000 Diterima

Sumber: Data olahan 2024
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Pembahasan
Penelitian ini tidak hanya memberikan wawasan baru dalam menghubungkan kepemimpinan etis,

kelelahan emosional, dan work autonomy, tetapi juga memperkaya literatur yang ada tentang faktor-faktor
yang mempengaruhi kesejahteraan pegawai, terutama di konteks organisasi publik seperti Kantor Wilayah
BKKBN Provinsi Riau. Beberapa implikasi teoritis yang dapat diambil dari penelitian ini adalah sebagai
berikut: Peningkatan Pemahaman tentang Kepemimpinan Etis Kepemimpinan etis terbukti memiliki
dampak yang signifikan terhadap pengurangan kelelahan emosional di tempat kerja. Dalam konteks
penelitian ini, kepemimpinan etis tidak hanya melibatkan pengambilan keputusan yang moral, tetapi juga
mencakup cara pemimpin mendukung, membimbing, dan menjaga kesejahteraan pegawainya. Hu et al.
(2021) mengemukakan bahwa "ethical leadership is positively related to employee well-being and reduces emotional
exhaustion" (Hu et al., 2021). Ini berarti bahwa ketika pemimpin bertindak dengan cara yang transparan, adil,
dan menghargai hak-hak pegawai, pegawai akan merasa lebih dihargai dan lebih sedikit mengalami
kelelahan emosional. Dalam hal ini, kepemimpinan etis berfungsi sebagai faktor pelindung terhadap
tekanan dan stres yang dihadapi oleh pegawai.

Konsep kepemimpinan etis dalam organisasi publik juga semakin relevan, karena pegawai di sektor
ini sering kali menghadapi tantangan sosial dan politik yang lebih kompleks. Oleh karena itu, pemimpin
yang beretika akan lebih mampu menciptakan suasana kerja yang aman dan mendukung, yang
memungkinkan pegawai untuk bekerja lebih efektif tanpa merasa kelelahan emosional yang berlebihan.
Mediasi Work Autonomy Salah satu temuan penting dari penelitian ini adalah bahwa work autonomy
(kebebasan dalam pekerjaan) berfungsi sebagai mediator yang signifikan antara kepemimpinan etis dan
kelelahan emosional. Ketika pegawai diberikan lebih banyak kebebasan untuk mengatur pekerjaan mereka
sendiri, mereka merasa lebih diberdayakan dan mampu mengelola stres mereka dengan lebih baik. Menurut
Gagné dan Forest (2021), "autonomy in the workplace is crucial for reducing burnout and enhancing job satisfaction"
(Gagné & Forest, 2021). Pemberian otonomi memungkinkan karyawan untuk merasa lebih mengontrol
pekerjaan mereka, yang mengurangi perasaan kelelahan dan memberikan rasa pencapaian yang lebih besar.

Hal ini penting dalam organisasi publik, di mana banyak pegawai mungkin merasa bahwa mereka
terjebak dalam birokrasi atau peraturan yang ketat. Dengan memberikan kebebasan lebih dalam cara
mereka menyelesaikan tugas, organisasi dapat mengurangi perasaan tertekan yang sering berhubungan
dengan beban emosional. Kelelahan Emosional sebagai Variabel Kritis Kelelahan emosional sering
dianggap sebagai indikator utama dari stres pekerjaan yang berlebihan. Penelitian ini mengonfirmasi bahwa
kelelahan emosional tidak hanya disebabkan oleh beban kerja yang berat, tetapi juga oleh kurangnya
dukungan dari pemimpin dan terbatasnya otonomi dalam pekerjaan. Penelitian yang dilakukan oleh
Sonnentag et al. (2020) menunjukkan bahwa "high emotional exhaustion occurs when employees lack autonomy and
are subjected to unethical leadership behaviors" (Sonnentag et al., 2020). Hal ini menegaskan bahwa
kepemimpinan yang tidak etis dan pengaturan pekerjaan yang membatasi otonomi dapat memperburuk
kondisi emosional pegawai, yang akhirnya mengarah pada burnout atau kelelahan emosional.

Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk lebih memperhatikan kesejahteraan emosional
karyawan dengan cara menciptakan lingkungan yang mendukung dan memberikan keleluasaan dalam
pekerjaan. Ini juga menunjukkan bahwa kelelahan emosional dapat diatasi dengan pemberian otonomi dan
kepemimpinan yang beretika. Kontribusi terhadap Studi Organisasi Publik Penelitian ini juga memberikan
wawasan baru dalam studi organisasi publik. Sebagian besar literatur mengenai kepemimpinan etis dan
otonomi pekerjaan berfokus pada organisasi swasta. Namun, penelitian ini menunjukkan bahwa prinsip
yang sama berlaku di sektor publik, termasuk dalam BKKBN. Pemimpin di sektor publik yang beretika
dapat memperkuat moral dan kesejahteraan pegawai mereka, yang akhirnya akan meningkatkan kinerja
organisasi secara keseluruhan. Penelitian ini memperluas penerapan teori kepemimpinan etis dalam konteks
publik, di mana kepemimpinan sering kali terpapar pada tekanan politik dan sosial yang lebih besar.
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5. KESIMPULAN
Penelitian ini memberikan kontribusi bagi studi manajemen, khususnya pada kajian manajemen

sumber daya manusia. penelitian ini merupakan wujud nyata dalam upaya menguji bagaimana
kepemimpinan etis mempengaruhi kelelahan emosional dengan mediasi work autonomy. Dapat disimpulkan
dari hasil penelitian ini bahwa temuan ini menunjukkan pentingnya membangun kepercayaan diri pegawai
dan memastikan kesesuaian antara karakteristik individu dengan tuntutan pekerjaan untuk menciptakan
lingkungan kerja yang lebih produktif dan inovatif. Dari hasil pengolahan data pada penelitian ini dapat
terlihat bahwa :
a. Kepemimpinan etis berpengaruh positif dan signifikan terhadap kelelahan emosional. Yang terlihat dari
koefesien beta sebesar 0,207 dan p value <0,000.

b. Kepemimpinan etis berpengaruh positif dan signifikan terhadap work autonomy. Yang terlihat dari
koefesien beta sebesar 0,139 dan p value <0,000.

c. Work autonomy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kelelahan emosional Yang terlihat dari
koefesien beta sebesar 0,032 dan p value <0,000.

d. Kepemimpinan etis berpengaruh positif dan signifikan terhadap kelelahan emosional melalui work
autonomy. Yang terlihat dari koefesien beta sebesar 0,019 dan p value <0,000.

Saran
Berdasarkan hasil penelitian, terdapat beberapa rekomendasi praktis yang dapat diimplementasikan

untuk meningkatkan kesejahteraan emosional dan produktivitas pegawai:
a. Bagi BKKBN, untuk meningkatkan kesejahteraan dan produktivitas pegawai, perlu dilakukan pelatihan
kepemimpinan etis, penerapan prinsip etis oleh pemimpin, serta mekanisme umpan balik yang
transparan. Selain itu, pengelolaan kelelahan emosional bisa dilakukan melalui program kesejahteraan,
pelatihan pemimpin untuk mengenali tanda-tanda burnout, dan evaluasi beban kerja. Peningkatan
otonomi kerja dengan memberikan fleksibilitas dalam penyelesaian tugas dan melibatkan pegawai dalam
pengambilan keputusan juga dapat meningkatkan motivasi dan kesejahteraan.

b. Bagi kampus atau pengembangan ilmu pengetahuan, perlu pengembangan kurikulum kepemimpinan
etis serta penelitian mengenai hubungan kepemimpinan etis dengan kesejahteraan pegawai. Penelitian
lebih lanjut tentang kelelahan emosional dan burnout juga penting, begitu pula dengan riset mengenai
dampak otonomi kerja terhadap motivasi dan produktivitas pegawai di sektor publik.

c. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk mengembangkan penelitian yang lebih mendalam tentang
pengaruh kepemimpinan etis terhadap kesejahteraan pegawai di berbagai sektor, serta mengeksplorasi
lebih lanjut intervensi yang efektif untuk mencegah burnout. Selain itu, riset tentang implementasi
otonomi kerja di organisasi public, kaitannya dengan kinerja dan kepuasan pegawai juga perlu
ditingkatkan, guna memberikan panduan yang lebih aplikatif bagi pengelola organisasi serta
membedakan instansi jika dipimpin oleh pria dan wanita.

Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini mungkin tidak sepenuhnya dapat memisahkan pengaruh kepemimpinan etis dari

pengaruh gender pimpinan yang merupakan seorang wanita. Karena faktor gender bisa berpengaruh pada
gaya kepemimpinan, persepsi terhadap kepemimpinan etis, serta interaksi emosional di antara anggota tim,
maka ada kemungkinan bahwa karakteristik gender ini mempengaruhi temuan penelitian, dan tidak dapat
disamakan dengan hasil yang diperoleh pada organisasi dengan pemimpin pria atau jenis kelamin lain.
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