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Abstrak

Penelitian ini mengkaji pengaruh gaya kepemimpinan despotik, praktik job crafting, dan kecerdasan
emosional manajer terhadap kebahagiaan kerja karyawan PT Yokogawa Indonesia. Menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan data yang diperoleh dari 92 responden, penelitian ini menemukan bahwa
gaya kepemimpinan despotik memiliki dampak negatif yang signifikan terhadap kebahagiaan kerja
karyawan, sedangkan job crafting dan kecerdasan emosional manajer berpengaruh positif. Hasil analisis
menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki kebebasan untuk menyesuaikan pekerjaan mereka serta
merasa didukung secara emosional oleh manajer mereka lebih cenderung merasakan kebahagiaan di
tempat kerja. Sebaliknya, kepemimpinan yang otoriter dan kurangnya perhatian emosional dari manajer
dapat menurunkan tingkat kebahagiaan karyawan. Temuan ini memberikan implikasi penting bagi
perusahaan untuk mengadopsi pendekatan kepemimpinan yang inklusif dan memperkuat kecerdasan
emosional manajer guna menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan bahagia. Penelitian ini
menyarankan agar PT Yokogawa Indonesia mengoptimalkan praktik job crafting dan mengurangi gaya
kepemimpinan otoriter guna meningkatkan kesejahteraan dan kepuasan karyawan secara keseluruhan.
Kata kunci: Kepemimpinan Despotic, Job Crafting, Kebahagiaan Kerja

Abstract

This study examines the impact of despotic leadership, job crafting practices, and managers' emotional
intelligence on employee happiness at PT Yokogawa Indonesia. Using a quantitative approach with data
collected from 92 respondents, the research reveals that despotic leadership has a significantly negative
effect on employee happiness. At the same time, job crafting and managers' emotional intelligence exert a
positive influence. The analysis shows that employees who can tailor their work and feel emotionally
supported by their managers are likelier to experience happiness at work. In contrast, authoritarian
leadership and a lack of emotional attentiveness from managers can diminish employees' happiness. These
findings offer critical implications for organizations to adopt a more inclusive leadership approach and
enhance managers' emotional intelligence to create a more productive and fulfilling work environment. The
study suggests that PT Yokogawa Indonesia should optimize job crafting practices and reduce authoritarian
leadership styles to enhance employee well-being and satisfaction.
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PENDAHULUAN

Karyawan merupakan entitas krusial dalam sebuah perusahaan, sebab merekalah yang
menjadi penggerak utama jalannya seluruh kegiatan operasional. Kebahagiaan karyawan
(happiness at work) menjadi aspek fundamental yang memengaruhi kualitas interaksi antara
perusahaan dan pelanggan, sebagaimana diungkapkan oleh Salas-Vallina & Alegre (2021).
Signifikansi kebahagiaan ini berlaku universal di seluruh sektor industri, termasuk sektor otomasi
dan instrumentasi. Salah satu entitas di sektor tersebut adalah PT Yokogawa Indonesia, yang
telah berkiprah dalam berbagai proyek strategis di ranah energi, petrokimia, dan manufaktur
melalui pendekatan berbasis solusi, sehingga membangun keberlanjutan kolaborasi dan
meningkatkan tingkat kepercayaan pelanggan.

Keberhasilan PT Yokogawa Indonesia tak lepas dari kontribusi para karyawannya yang
merasa dihargai dan difasilitasi. Kebahagiaan karyawan menjadi pilar vital dalam menciptakan
atmosfer kerja yang produktif dan dinamis. Melalui implementasi budaya kerja yang kondusif,
pelatihan yang terus-menerus, serta penghargaan atas setiap kontribusi, perusahaan mampu
meningkatkan kapabilitas, rasa memiliki, dan semangat kerja para karyawan. Kebahagiaan di
tempat kerja mencakup aspek-aspek seperti kesejahteraan, kepuasan kerja, serta pengalaman
personal yang afirmatif, sebagaimana dikemukakan oleh Fisher (2010).

Meski demikian, kebahagiaan karyawan dapat tereduksi akibat gaya kepemimpinan
otoriter (despotic leadership), yaitu bentuk kepemimpinan yang cenderung menguras sumber
daya psikologis karyawan dan melemahkan kepercayaan mereka (Albashiti et al., 2021). Namun,
penelitian sebelumnya (Hamid, 2024) menyebutkan bahwa pengaruh despotic leadership
terhadap kebahagiaan kerja tidak selalu bersifat langsung dan signifikan. Sebaliknya, kecerdasan
emosional seorang pemimpin (perceived manager’s emotional intelligence) memainkan peran
substansial dalam persepsi karyawan. Pemimpin yang menunjukkan empati, perhatian, dan
dukungan emosional cenderung mampu menyediakan lebih banyak sumber daya bagi
bawahannya (Khan et al., 2022).

Dalam dunia kerja yang kompetitif, kebahagiaan karyawan menjadi faktor krusial yang
memengaruhi produktivitas dan loyalitas mereka terhadap perusahaan. PT Yokogawa Indonesia
telah menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang suportif, apresiasi terhadap kontribusi, serta
pelatihan berkelanjutan dapat meningkatkan kesejahteraan dan keterlibatan karyawan. Namun,
kebahagiaan di tempat kerja tidak hanya dipengaruhi oleh faktor internal perusahaan, tetapijuga
oleh gaya kepemimpinan yang diterapkan. Gaya kepemimpinan yang otoriter atau despotic
leadership sering kali dikaitkan dengan berkurangnya kepercayaan dan kesejahteraan psikologis
karyawan, yang pada akhirnya dapat berdampak negatif pada kebahagiaan mereka di tempat
kerja.

Namun, terdapat inkonsistensi dalam penelitian terkait sejauh mana despotic leadership
benar-benar mengurangi kebahagiaan karyawan. Beberapa penelitian menunjukkan dampak
negatif yang kuat, sementara yang lain menemukan bahwa efeknya tidak selalu signifikan,
terutama ketika faktor lain ikut berperan. Salah satu faktor yang dapat meredam dampak negatif
kepemimpinan otoriter adalah kecerdasan emosional yang dimiliki oleh seorang pemimpin.
Pemimpin yang memiliki kecerdasan emosional tinggi mampu menyeimbangkan aspek otoritas
dengan empati dan dukungan emosional bagi karyawan, sehingga dapat mengurangi dampak
destruktif dari kepemimpinan otoriter. Oleh karena itu, penelitian ini berupaya mengeksplorasi
lebih dalam hubungan antara despotic leadership, kebahagiaan karyawan, dan peran kecerdasan
emosional pemimpin dalam membentuk pengalaman kerja yang lebih positif.

Selanjutnya, praktik job crafting, yakni kemampuan karyawan untuk mendesain cara kerja
sesuai kreativitas mereka, turut menjadi faktor penentu kebahagiaan kerja. Dengan job crafting,
karyawan dapat meningkatkan efektivitas serta memberikan makna lebih pada pekerjaan
mereka. Namun demikian, praktik ini sering kali terkendala oleh struktur kerja yang rigid dan
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terlalu bergantung pada instruksi pemimpin. Dengan demikian, penelitian ini berfokus pada
eksplorasi pengaruh gaya kepemimpinan otoriter (despotic leadership), job crafting, dan
kecerdasan emosional pemimpin terhadap kebahagiaan karyawan di PT Yokogawa Indonesia.

METODE

Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT Yokogawa Indonesia yang beroperasi di sektor
otomasi industri dan teknologi informasi, khususnya pada bidang energi, minyak dan gas, serta
manufaktur. Data dikumpulkan dari 92 responden melalui survei daring dengan pendekatan
kuantitatif. Variabel yang dianalisis meliputi kepemimpinan despotik (Despotic leadership),
kemampuan karyawan mendesain pekerjaan mereka (Job crafting), kecerdasan emosional
manajer yang dirasakan (Perceived Manager’s Emotional Intelligence), serta kebahagiaan di
tempat kerja (Happiness at Work). Instrumen penelitian mencakup pengukuran skala Likert 5
poin, dengan validitas dan reliabilitas diuji menggunakan analisis faktor dan Cronbach's Alpha.
Teknik pengambilan sampel nonprobabilitas digunakan, dengan kriteria responden mencakup
karyawan tetap yang telah bekerja lebih dari satu tahun. Pengujian validitas menunjukkan bahwa
sebagian besar item pertanyaan memiliki nilai factor loading di atas ambang batas, sedangkan
reliabilitas dinyatakan acceptable dengan koefisien Cronbach’s Alpha = 0,60.

Penelitian ini bertujuan untuk mengungkap pengaruh negatif kepemimpinan despotik
terhadap kebahagiaan karyawan, serta dampak positif dari job crafting dan kecerdasan
emosional manajer terhadap kebahagiaan di tempat kerja. Analisis deskriptif digunakan untuk
menggambarkan karakteristik variabel, sedangkan analisis regresi berganda mengevaluasi
hubungan antarvariabel menggunakan perangkat lunak SPSS versi 23. Hasilnya menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan despotik dapat menurunkan kebahagiaan karyawan, meskipun efek
ini dapat diminimalkan melalui peningkatan kecerdasan emosional manajer dan pemberdayaan
job crafting. Studi ini memberikan wawasan praktis bagi manajemen untuk menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan dan produktivitas karyawan melalui
pendekatan yang lebih humanis dan adaptif.

Berdasarkan  kajian  teoritis dan  penelitian  sebelumnya, penelitian ini
mengusulkan kerangka konseptual (research framework) yang menjelaskan hubungan antara
variabel-variabel utama. Kepemimpinan despotik (Despotic leadership) diprediksi memiliki
dampak negatif terhadap kebahagiaan karyawan di tempat kerja (Happiness at Work). Namun,
dampak ini dapat dimoderasi oleh kecerdasan emosional manajer yang dirasakan (Perceived
Manager’s Emotional Intelligence), yang berperan dalam mengurangi efek negatif kepemimpinan
despotik. Selain itu, kemampuan karyawan dalam mendesain pekerjaan mereka sendiri (Job
crafting) diprediksi dapat berfungsi sebagai mediator, di mana karyawan yang memiliki kendali
lebih besar dalam mengatur pekerjaan mereka dapat lebih mampu mengatasi dampak negatif
dari kepemimpinan despotik. Dengan demikian, penelitian ini menguji hubungan langsung dan
tidak langsung antara variabel-variabel tersebut, memberikan wawasan lebih dalam mengenai
bagaimana organisasi dapat mengelola kepemimpinan untuk meningkatkan kesejahteraan
karyawan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil penelitian terhadap karyawan PT Yokogawa Indonesia, diketahui bahwa
mayoritas responden adalah perempuan (61%), sementara laki-laki hanya 39%.
Ketidakseimbangan ini dapat dijelaskan oleh banyaknya pekerja laki-laki yang bertugas di lokasi
lain saat penelitian berlangsung. Responden juga mayoritas berada dalam rentang usia 24-30
tahun (73%), menunjukkan bahwa perusahaan didominasi oleh generasi muda yang umumnya
direkrut melalui program pengembangan lulusan baru, seperti Youth Development Program
(YDP).
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Tabel 1. Data Demografi Responden Berdasarkan Lama Bekerja

No Lama Bekerja N Persentase
1 1-5tahun 59 64%
2 6 - 10 tahun 16 17%
3 6 -10 tahun 8 9%
4 >10 tahun 9 10%

Pendidikan terakhir para responden menunjukkan bahwa mayoritas (72%) adalah lulusan
sarjana (S1 hingga S3). Hal ini menegaskan bahwa PT Yokogawa Indonesia memiliki sumber daya
manusia dengan tingkat pendidikan yang baik, sehingga mendukung kemampuan mereka dalam
menangani berbagai permasalahan kerja. Selain itu, dari sisi pengalaman kerja, sebagian besar
karyawan (64%) memiliki masa kerja 1-5 tahun, yang mengindikasikan dominasi karyawan muda
yang baru memulai karier di perusahaan ini.

Tabel 2. Statistik Deskriptif Despotic leadership
No Pernyataan N Mean
Manajer saya suka menghukum, tidak punya belas kasihan 92 1.51
2 Manajer saya bertanggung jawab, akan tetapi tidak menoleransi 92 2.07
ketidaksetujuan atau pertanyaan
3 Manajer saya mengharapkan kepatuhan tanpa syarat dari mereka yang 92 2.12
melapor kepadanya
4  Manajer saya pendendam, melakukan balas dendam ketika disakiti 92 1.52
Rata-rata Despotic leadership 92 1.81
Analisis terhadap despotic leadership menunjukkan bahwa mayoritas karyawan tidak setuju
dengan adanya kepemimpinan otoriter yang menghukum tanpa belas kasihan, sebagaimana
dibuktikan oleh rata-rata skor rendah pada variabel ini. Secara keseluruhan, hasil analisis
menunjukkan bahwa despotic leadership memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap
kebahagiaan kerja karyawan, dengan nilai estimasi sebesar -0.361. Hasil ini menegaskan
pentingnya kepemimpinan yang inklusif dan suportif dalam menciptakan lingkungan kerja yang
positif.

Tabel 3. Statistik Deskriptif Happiness at Work

No Pernyataan N Mean
1 Di pekerjaan saya, saya merasa kuat dan bersemangat 92 3.70
2 Saya antusias dengan pekerjaan saya 92 3.82
3 Saya puas dengan sifat pekerjaan yang saya lakukan 92  3.74
4  Saya puas dengan gaji yang saya terima dari pekerjaan saya 92 2.98
5 Saya akan sangat senang menghabiskan karier saya dengan organisasi ini 92  3.13
6 Saya merasakan rasa memiliki yang kuat terhadap organisasi saya 92 3.27

Rata-rata Happiness at Work 92 3.44

Selanjutnya, variabel job crafting dianalisis melalui beberapa indikator, seperti upaya untuk
mengenal kolega dengan baik dan membangun hubungan kerja yang solid. Mayoritas responden
menunjukkan kecenderungan positif terhadap job crafting, dengan rata-rata skor tertinggi pada
aspek pertemanan di tempat kerja. Hasil pengujian menunjukkan bahwa job crafting memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap kebahagiaan kerja, dengan estimasi sebesar 1.558.

Variabel perceived manager’s emotional intelligence juga dianalisis, menunjukkan bahwa
manajer PT Yokogawa Indonesia dinilai baik dalam memahami dan mengelola emosi orang lain.
Dengan nilai rata-rata tertinggi pada aspek pengamatan emosi, hasil analisis menunjukkan

528



JBM | Vol 5 No 2, 2025

adanya pengaruh positif yang signifikan terhadap kebahagiaan kerja, dengan nilai estimasi
sebesar 0.415. Temuan ini menegaskan pentingnya kecerdasan emosional dalam mendukung
kinerja dan kepuasan kerja karyawan. Secara keseluruhan, kebahagiaan kerja karyawan di PT
Yokogawa Indonesia berada pada tingkat yang cukup baik, dengan nilai rata-rata sebesar 3.44.
Faktor-faktor seperti job crafting dan perceived manager’s emotional intelligence berkontribusi
positif terhadap kebahagiaan kerja, sementara despotic leadership memberikan dampak negatif
yang signifikan. Dengan demikian, perusahaan perlu memprioritaskan strategi kepemimpinan
yang mendukung pengembangan karyawan dan meningkatkan kesejahteraan mereka di tempat
kerja.

Tabel 4. Model Summary Despotic leadership terhadap Happiness at Work
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .287° .082 .072 4.073

Model summary menunjukkan bahwa despotic leadership memiliki kontribusi terhadap
variabilitas kebahagiaan kerja sebesar 8.2% (R Square = 0.082). Hal ini menunjukkan bahwa
meskipun pengaruhnya signifikan, masih terdapat faktor lain yang turut mempengaruhi
kebahagiaan kerja.

Tabel 5. ANOVA Despotic leadership terhadap Happiness at Work

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 134.116 1 134.116 8.083 .006"
Residual 1493.319 90  16.592
Total 1627.435 1

Hasil uji ANOVA menunjukkan bahwa model regresi signifikan (p-value = 0.006), yang
berarti despotic leadership memiliki pengaruh nyata terhadap kebahagiaan kerja karyawan.

Tabel 6. Koefisien Regresi Despotic leadership terhadap Happiness at Work
Unstandardized Coefficients  Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig:
1 (Constant) 23.235 1.010 23.009 .000
TOTAL DL  -.361 127 -.287 -2.843  .006

Koefisien regresi menunjukkan bahwa despotic leadership memiliki pengaruh negatif yang
signifikan terhadap kebahagiaan kerja, dengan nilai B = -0.361. Hal ini mengindikasikan bahwa
semakin tinggi tingkat despotic leadership, semakin rendah kebahagiaan kerja karyawan.
Pengaruh ini terbukti signifikan dengan nilai p-value < 0,05, yang berarti hipotesis alternatif
diterima dan hipotesis nol ditolak. Estimasi sebesar -0,361 mengonfirmasi adanya pengaruh
negatif yang signifikan, sejalan dengan teori Conservation of Resources (COR) yang menyatakan
bahwa hilangnya sumber daya psikologis, seperti dukungan sosial dan kepercayaan, dapat
menurunkan kebahagiaan kerja. Temuan ini juga didukung oleh penelitian sebelumnya, seperti
studi yang dilakukan oleh Schaufeli dan Bakker (2004), yang menunjukkan bahwa lingkungan
kerja yang tidak mendukung dapat menguras sumber daya psikologis karyawan, mengarah pada
penurunan kesejahteraan kerja. Selain itu, penelitian Naseer et al. (2016) menemukan bahwa
despotic leadership berhubungan negatif dengan keterlibatan kerja dan kepuasan kerja, yang
pada akhirnya berdampak pada kebahagiaan kerja.
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Tabel 7. Model Summary Job crafting terhadap Happiness at Work
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 .4512 .203 195 3.795

Job crafting memiliki kontribusi sebesar 20.3% terhadap kebahagiaan kerja karyawan. Nilai
ini lebih tinggi dibanding despotic leadership, yang menunjukkan bahwa peran job crafting lebih
dominan dalam meningkatkan kebahagiaan kerja.

Tabel 8. ANOVA Job crafting terhadap Happiness at Work

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 331.165 1 331.165 22.993 .000P
Residual 1296.270 90 14.403
Total 1627.435 91

Uji ANOVA menunjukkan bahwa model regresi signifikan (p-value = 0.000), yang berarti job
crafting memiliki hubungan nyata dengan kebahagiaan kerja karyawan.

Tabel 9. Koefisien Regresi Job crafting terhadap Happiness at Work
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 7.271 2.814 2.584 .01
TOTAL JC34 1.558 .325 .451 4.795 .000

Hipotesis 2 menguji pengaruh job crafting terhadap happiness at work, dan hasil pengujian
menunjukkan nilai p-value < 0,05, yang mengindikasikan bahwa hipotesis alternatif diterima.
Dengan estimasi sebesar 1,558, hasil ini menunjukkan adanya hubungan positif yang signifikan
antara job crafting dan kebahagiaan kerja. Artinya, semakin baik karyawan dalam melakukan job
crafting, semakin tinggi tingkat kebahagiaan mereka di tempat kerja. Temuan ini mendukung
teori Conservation of Resources (COR), yang menyatakan bahwa kebahagiaan kerja meningkat
ketika karyawan memiliki kontrol atas pekerjaan mereka, termasuk menyesuaikan tugas agar
lebih bermakna dan selaras dengan tujuan karier mereka. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan
studi Wrzesniewski dan Dutton (2001), yang mengungkapkan bahwa job crafting memungkinkan
karyawan menciptakan makna dalam pekerjaan mereka, sehingga meningkatkan kesejahteraan
psikologis. Selain itu, penelitian Tims et al. (2013) menunjukkan bahwa job crafting berkontribusi
pada peningkatan keterlibatan dan kebahagiaan kerja karena karyawan dapat mengelola sumber
daya pekerjaan mereka dengan lebih baik. Mayoritas responden dalam penelitian ini berada
dalam rentang usia 24-30 tahun, yang dikenal memiliki karakteristik terbuka terhadap inovasi dan
kecenderungan untuk mengeksplorasi pekerjaan yang lebih bermakna. Oleh karena itu,
memberikan kesempatan bagi karyawan untuk melakukan job crafting, seperti menyesuaikan
tanggung jawab pekerjaan atau membangun hubungan kerja strategis, dapat menjadi strategi
efektif dalam meningkatkan kebahagiaan kerja, terutama di kalangan kelompok usia ini.

Tabel 10. Model Summary Perceived Manager’s Emotional Intelligence terhadap Happiness at

Work
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 -394° 155 146 3909
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Perceived manager’s emotional intelligence berkontribusi sebesar 15.5% terhadap
kebahagiaan kerja karyawan. Ini menunjukkan bahwa pemimpin dengan kecerdasan emosional

yang tinggi memiliki peran penting dalam meningkatkan kebahagiaan karyawan.

Tabel 11. ANOVA Perceived Manager’s Emotional Intelligence terhadap Happiness at Work

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 252.224 1 252.224 16.507 .000P
Residual 1375.210 90 15.280
Total 1627.435 91

Hasil uji ANOVA menunjukkan bahwa model regresi signifikan (p-value = 0.000), yang
berarti perceived manager’s emotional intelligence memiliki hubungan nyata dengan
kebahagiaan kerja karyawan.

Tabel 12. Koefisien Regresi Perceived Manager’s Emotional Intelligence terhadap Happiness at

Work
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients ¢ sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 14.886 1.471 10.1177 .000
TOTAL PMEI 415 102 .394 4.063 .000

Hasil pengujian hipotesis 3 menunjukkan nilai p-value < 0,05, yang berarti hipotesis
alternatif diterima dan menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara perceived manager’s
emotional intelligence dan happiness at work. Estimasi sebesar 0,415 mengindikasikan bahwa
kecerdasan emosional manajer berperan positif dalam meningkatkan kebahagiaan kerja
karyawan. Temuan ini sejalan dengan teori Conservation of Resources (COR), yang menjelaskan
bahwa individu berusaha mempertahankan sumber daya yang penting bagi mereka, baik sosial
maupun psikologis. Dalam konteks ini, perceived manager’s emotional intelligence berkontribusi
pada pemeliharaan sumber daya psikologis karyawan, yang pada akhirnya meningkatkan
kebahagiaan kerja mereka. Hasil penelitian ini juga didukung oleh studi Goleman (1998), yang
menunjukkan bahwa kecerdasan emosional manajer, termasuk kemampuan mengenali dan
mengelola emosi sendiri serta orang lain, memiliki dampak positif terhadap kesejahteraan
karyawan. Selain itu, penelitian Wong dan Law (2002) menemukan bahwa pemimpin dengan
kecerdasan emosional tinggi mampu menciptakan lingkungan kerja yang lebih suportif,
mengurangi stres kerja, dan meningkatkan motivasi serta kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan
hasil penelitian ini, responden merasa bahwa manajer mereka memiliki kemampuan yang baik
dalam mengamati dan memahami emosi orang lain. Hal ini sangat penting dalam konteks
pekerjaan berbasis proyek, di mana kolaborasi dan koordinasi dengan manajer sangat
dibutuhkan untuk mencegah miskomunikasi dan memastikan keberhasilan pekerjaan. Karyawan
yang merasa memiliki manajer dengan kecerdasan emosional tinggi lebih cenderung mencari
dukungan saat menghadapi tantangan, yang menciptakan lingkungan kerja yang lebih aman dan
mendukung secara emosional.

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, kebebasan
dalam melakukan job crafting, dan kecerdasan emosional manajer saling berpengaruh dalam
membentuk kebahagiaan kerja karyawan. Despotic leadership yang menekan dan mengurangi
sumber daya psikologis dapat menurunkan kebahagiaan kerja, sementara kebebasan untuk
menyesuaikan pekerjaan dan merasa memiliki kendali atas pekerjaan meningkatkan
kebahagiaan. Selain itu, kecerdasan emosional manajer yang tinggi turut menciptakan
lingkungan yang mendukung secara emosional, yang juga berkontribusi pada kebahagiaan
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karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu mempertimbangkan faktor-faktor ini dalam
merancang kebijakan kepemimpinan dan pengembangan sumber daya manusia untuk
meningkatkan kebahagiaan kerja.

PT Yokogawa Indonesia sebaiknya memperhatikan pentingnya gaya kepemimpinan yang
tidak otoriter dan lebih mengarah pada pendekatan yang mendukung perkembangan karyawan.
Pengembangan kecerdasan emosional manajer juga sangat penting untuk menciptakan
lingkungan kerja yang lebih empatik dan mendukung. Selain itu, memberikan ruang bagi
karyawan untuk melakukan job crafting akan meningkatkan rasa kepuasan dan kebahagiaan
kerja mereka. Oleh karena itu, pelatihan dan pengembangan untuk manajer dan karyawan terkait
dengan kepemimpinan yang inklusif, komunikasi yang terbuka, dan pengelolaan sumber daya
yang lebih baik dapat meningkatkan kebahagiaan kerja secara keseluruhan.

Meskipun temuan ini memberikan wawasan yang penting mengenai pengaruh gaya
kepemimpinan, job crafting, dan kecerdasan emosional terhadap kebahagiaan kerja, penelitian
ini memiliki keterbatasan dalam hal sampel yang terbatas pada PT Yokogawa Indonesia.
Penelitian lebih lanjut dengan sampel yang lebih luas dari berbagai industri atau perusahaan
dapat memberikan hasil yang lebih generalizable. Selain itu, penelitian ini hanya mengukur
kebahagiaan kerja melalui karyawan yang bekerja di tingkat operasional dan tidak mencakup
faktor eksternal lainnya yang dapat mempengaruhi kebahagiaan kerja.

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa despotic leadership memiliki
pengaruh negatif terhadap kebahagiaan kerja, sedangkan job crafting dan kecerdasan emosional
manajer memiliki pengaruh positif yang signifikan. Untuk meningkatkan kebahagiaan kerja,
perusahaan perlu menciptakan lingkungan yang mendukung pengembangan diri karyawan,
mengurangi kepemimpinan yang otoriter, dan memberikan kesempatan bagi karyawan untuk
menyesuaikan pekerjaan mereka dengan tujuan pribadi dan karier. Pengembangan kecerdasan
emosional manajer juga perlu menjadi prioritas untuk menciptakan dukungan emosional yang
positif di tempat kerja.

SIMPULAN
Simpulan

Hasil penelitian terhadap karyawan PT Yokogawa Indonesia menunjukkan bahwa variabel-
variabel yang diuji, yakni despotic leadership, job crafting, dan kecerdasan emosional manajer,
memiliki pengaruh signifikan terhadap kebahagiaan kerja (happiness at work). Despotic
leadership di perusahaan ini tercatat dengan nilai rata-rata 1,81, yang menunjukkan bahwa
karyawan tidak merasakan adanya kepemimpinan otoriter yang hanya mengandalkan hukuman.
Sebaliknya, job crafting tercatat dengan nilai rata-rata 4,29, menunjukkan bahwa karyawan
mendukung penerapan penyesuaian pekerjaan yang lebih fleksibel, terutama dalam
meningkatkan hubungan antar rekan kerja. Selain itu, kecerdasan emosional manajer yang
tercatat dengan nilai rata-rata 3,46, menunjukkan bahwa karyawan merasa puas dengan
kemampuan manajer dalam mengamati dan memahami emosi orang lain, yang berdampak
positif pada lingkungan kerja.

Selanjutnya, hasil analisis menunjukkan pengaruh positif antara job crafting dan perceived
manager’s emotional intelligence terhadap kebahagiaan kerja. Peningkatan kemampuan
karyawan dalam melakukan job crafting berhubungan dengan tingginya kebahagiaan kerja
mereka, karena mereka merasa lebih terlibat dan termotivasi. Demikian juga, kecerdasan
emosional manajer yang tinggi berkontribusi positif terhadap kebahagiaan kerja, karena
karyawan merasa lebih dihargai dan didukung secara emosional oleh atasan mereka. Sebaliknya,
despotic leadership yang lebih dominan berpengaruh negatif terhadap kebahagiaan kerja, di
mana semakin otoriter gaya kepemimpinan yang diterapkan, semakin menurunnya kebahagiaan
kerja karyawan.
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Keterbatasan

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, di antaranya adalah lebih banyak melibatkan
karyawan di kantor pusat PT Yokogawa Indonesia, dengan jumlah responden dari kantor cabang
yang relatif sedikit, serta hanya menggunakan tiga variabel independen untuk menentukan nilai
variabel dependen.

Implikasi Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan menjadi sumber informasi yang berguna bagi PT Yokogawa
Indonesia. Implikasi manajerial yang dapat diterapkan berdasarkan hasil statistik deskriptif
penelitian ini antara lain, pertama, untuk mencegah ketidakbahagiaan di kalangan karyawan, PT
Yokogawa Indonesia, khunsusnya para atasan, sebaiknya menghindari komunikasi satu arah dan
memberikan kesempatan bagi karyawan untuk menyampaikan aspirasi dan umpan balik, yang
dapat menciptakan hubungan komunikasi yang lebih terbuka. Kedua, para atasan yang mampu
memahami emosi orang lain sebaiknya terus dipertahankan, karena ini dapat meningkatkan
kebahagiaan karyawan. Ketiga, peningkatan penghasilan tahunan karyawan perlu
dipertahankan, karena hal ini merupakan faktor penting dalam meningkatkan kebahagiaan di
tempat kerja, sebagaimana tercermin dalam kuesioner yang disampaikan oleh karyawan.
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