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ABSTRAK

Teori pertukaran sosial menjelaskan bagaimana karyawan akan berusaha membalas perlakuan baik yang
diberikan atasannya dengan cara menampilkan perilaku positif melalui perilaku kewargaan organisasi (PKO),
seperti membantu pekerjaan karyawan lain yang tidak hadir. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui
apakah setiap dimensi dari kepemimpinan yang memberdayakan, yaitu kebermaknaan dari pekerjaan,
partisipasi karyawan dalam pembuatan keputusan, rasa percaya terhadap performa karyawan, dan pemberian
otonomi pada karyawan, memprediksi PKO secara positif dan signifikan. Untuk menjawab pertanyaan
penelitian, sebuah studi dengan desain korelasional menggunakan survei dilakukan pada karyawan swasta
Indonesia. Jumlah partisipan survei adalah 301 orang, dengan jumlah partisipan perempuan sebesar 164 orang
(54%) dan partisipan laki-laki sebesar 137 orang (46%). Data dianalisis menggunakan teknik analisis regresi
linear berganda dengan SPSS v.23. Hasil penelitian menunjukkan bahwa hanya dimensi kebermaknaan dari
pekerjaan dan rasa percaya terhadap performa karyawan yang dapat memprediksi PKO secara positif dan
signifikan. Implikasi teoretis dan praktis diberikan berdasarkan temuan penelitian

KATA KUNCI: kepemimpinan yang memberdayakan; perilaku kewargaan organisasi (PO);
perusahaan swasta; teori pertukaran sosial.

ABSTRACT

The social exchange theory explains how employees will reciprocate the good treatment given by their superiors by
displaying positive behavior through organizational citizenship behavior (OCB), such as helping coworkers who
are absent at work. The purpose of this research is to investigate the role of each dimension of empowering
leadership, namely the meaningfulness of work, employee participation in decision-making, trust in employee
performance, and granting autonomy to employees, positively and significantly predicts OCB. To answer the
research question, a correlational study design using a survey was conducted on private sector employees in
Indonesia. The number of survey participants was 301, with 164 female participants (54%) and 137 male
participants (46%). The data were analysed using multiple linear regression analysis techniques with SPSS v.23.
The results of the study indicated that only the dimensions of meaningfulness of work and trust in employee
performance could positively and significantly predict OCB. Theoretical and practical implications are further
discussed.

KEYWORDS: empowering leadership; organizational citizenship behavior (OCB); private
companies; social exchange theory.
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1. Pendahuluan

Berbagai perubahan yang terjadi akibat teknologi yang berkembang dengan sangat
pesat. Kemajuan teknologi yang terjadi memberikan banyak pengaruh pada bidang bisnis
dan ekonomi, salah satunya adalah menciptakan persaingan antar organisasi yang semakin
ketat (Bal & Erkan, 2019). Meningkatnya persaingan bisnis mendorong organisasi untuk
memperkuat keunggulan kompetitifnya (Bal & Erkan, 2019; Hung et al., 2010). Untuk
menghadapi tantangan ini, maka organisasi perlu mengandalkan aset terpentingnya, yaitu
sumber daya manusia, yang dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi dari organisasi
(Angelita et al., 2012.; Marin & Verdier, 2012). Organisasi perlu memiliki karyawan yang
bersedia untuk melakukan pekerjaan selain tugas utama mereka, yang bahkan berada di
luar deskripsi kerja formal karyawan, seperti misalnya membantu karyawan lain dengan
beban kerja yang berat atau membantu pekerjaan atasan tanpa diminta (Abdullah, 2020;
Williams & Anderson, 1991). Perilaku seperti ini dikenal sebagai organizational citizenship
behavior (perilaku kewargaan organisasi - PKO). PKO didefinisikan sebagai suatu perilaku
membantu yang ditampilkan oleh karyawan di tempat kerja, yang bukan merupakan
tanggung jawab karyawan, jika dilakukan tidak mendapatkan penghargaan secara
langsung, namun bertujuan untuk mendukung efektivitas organisasi (Organ, 1988). Ketika
karyawan suatu organisasi secara konsisten bersedia untuk melakukan pekerjaan yang
berada di luar tanggung jawab formal mereka, maka organisasi akan mampu beroperasi
dengan baik dan memenuhi objektif yang ada (Bolino & Turnley, 2005) Dengan
karakteristik seperti ini, PKO mampu berperan sebagai katalis dalam membantu organisasi
untuk tetap unggul di tengah kompetisi bisnis saat ini yang semakin ketat (Bagheri, 2011;
Petrella, 2013; N. P. Podsakoff et al., 2014). Dengan demikian, penting bagi organisasi untuk
memahami mengapa karyawan menampilkan PKO.

Penelitian terdahulu telah mengungkapkan banyak faktor yang dapat memengaruhi
kemunculan PKO, yang dapat dikelompokkan sebagai karakteristik karyawan, karakteristik
tugas, karakteristik organisasi, serta perilaku kepemimpinan (P. M. Podsakoff et al., 2000).
Dari keempat kelompok faktor ini, perilaku kepemimpinan ditemukan sebagai salah satu
anteseden paling penting untuk PKO (Michel, 2017; Morhart et al., 2009; Netemeyer et al.,
1997; P. M. Podsakoff et al., 2000). Salah satu variabel kepemimpinan yang pernah diteliti
sebagai faktor PKO adalah empowering leadership (kepemimpinan yang memberdayakan)
(Auh et al., 2014; I. Wong Humborstad et al., 2014; Lee et al., 2018; Li et al, 2016).
Selanjutnya, kepemimpinan yang memberdayakan akan disingkat menjadi EL dalam paper
ini. EL merupakan perilaku pemimpin yang berfokus pada pembagian kekuasaan dan
otonomi kepada bawahannya ((Harris et al., 2014). EL memiliki empat dimensi, yaitu
kebermaknaan dari pekerjaan, partisipasi karyawan dalam pembuatan keputusan, rasa
percaya terhadap performa karyawan, dan pemberian otonomi pada karyawan (Ahearne et
al,, 2005; Zhang & Bartol, 2010).

Sudah terdapat beberapa studi literatur yang menjelaskan hubungan antara EL dan
PKO (Auh etal,, 2014; I. Wong Humborstad et al., 2014; Li et al., 2016). Akan tetapi, sampai
saat ini belum ada penelitian kontemporer yang fokus untuk melihat peran dari masing-
masing dimensi EL terhadap PKO. Padahal, sebuah tinjauan literatur dari Cheong et al,,
(2019) mengatakan bahwa terdapat kemungkinan masing-masing dimensi dari EL memiliki
dampak yang berbeda-beda. Artinya, setiap dimensi EL dapat diteliti secara terpisah.
Sampai sekarang masih belum ada penelitian yang meneliti dampak dari masing-masing
dimensi EL secara terpisah. Dengan demikian, penelitian ini berkontribusi dengan
menyediakan penjelasan terkait peran dari setiap dimensi EL terhadap PKO, khususnya
pada perusahaan swasta di Indonesia. Adanya temuan terkait peran setiap dimensi EL
secara terpisah dapat memperdalam pemahaman tentang EL serta dampaknya pada PKO
(Cheongetal,, 2019)

Terkait dengan konteks perusahaan, karyawan di organisasi swasta cenderung
memiliki otonomi yang lebih besar dalam pembuatan keputusan jika dibandingkan dengan
organisasi negeri, karena adanya batasan dalam kelembagaan dan pengaruh politik
eksternal (Hansen & Villadsen, 2010). Selain itu, delegasi lebih sering ditemukan pada
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organisasi swasta dibanding pada organisasi negeri, yang mana pemimpinnya cenderung
lebih enggan untuk mendelegasikan tugas pada karyawannya (Rahman Khan & Khandaker,
2016). Melihat ciri dari EL yang pada dasarnya merupakan proses pembagian kekuasaan,
yang meliputi pemberian otonomi dan delegasi tugas, maka dapat disimpulkan bahwa
pemimpin di organisasi swasta lebih mungkin untuk menampilkan EL dibandingkan pada
organisasi negeri (Harris et al., 2014; P. N. Sharma & Kirkman, 2015). Maka dari itu, tujuan
dari penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah masing-masing dimensi dari
empowering leadership, yaitu kebermaknaan dari pekerjaan, partisipasi karyawan dalam
pembuatan keputusan, rasa percaya terhadap performa karyawan, dan pemberian otonomi
pada karyawan dapat memprediksi PKO secara positif dan signifikan pada karyawan swasta
di Indonesia.

2. Kajian Pustaka

2.1 Perilaku Kewargaan Organisasi (PKO)

PKO merupakan suatu perilaku sukarela dari karyawan yang tidak termasuk dalam
kewajiban formalnya dan tidak diikutkan dalam penilaian performa kerja, namun secara
agregat dapat mendukung efektivitas organisasi (Organ, 1988). PKO dibagi menjadi dua
dimensi berdasarkan pihak yang ditargetkan, yaitu PKO-0 dan PKO-I (Williams & Anderson,
1991). PKO-O merupakan perilaku yang diarahkan pada organisasi dan bersifat
menguntungkan bagi organisasi secara keseluruhan. Contoh dari perilaku PKO-O adalah
memelihara fasilitas organisasi, memiliki tingkat kehadiran di atas rata-rata, dan menjaga
reputasi organisasi. Di sisi lain, PKO-I merupakan perilaku membantu yang ditujukan pada
individu lain dan bersifat menguntungkan bagi individu tersebut. Contoh dari perilaku PKO-
[ adalah membantu pekerjaan rekan kerja yang tidak hadir, membantu atasan tanpa
diminta, membantu rekan kerja baru dalam masa orientasi kerja mereka, dan bentuk-
bentuk kepedulian pada karyawan lainnya.

Literatur terkini menemukan bahwa terdapat tiga motif berbeda yang dapat
menjelaskan munculnya PKO pada karyawan, yaitu prosocial values, impression
management, dan organizational concern (Purba & Muhammad, 2020; Rioux & Penner,
2001). Prosocial values mendeskripsikan karyawan yang secara tulus peduli dengan
kesejahteraan orang lain dan memiliki keinginan untuk membantu sesama karyawan
(Newland, 2012; Takeuchi et al., 2015). Impression management merupakan keinginan
untuk menciptakan citra positif demi keuntungan pribadi dan menghindari adanya citra
negatif pada dirinya di hadapan sesama rekan kerja atau atasan. Mereka juga melakukan
PKO untuk peningkatan status, seperti menerima hasil penilaian performa kerja yang tinggi
atau mendapatkan kenaikan gaji (Huang et al., 2013). Organizational concern menjelaskan
keinginan untuk membantu dan secara penuh terlibat dalam organisasi. Motif ini terdiri
dari dua komponen (Rioux & Penner, 2001). Pertama, seorang karyawan dapat memiliki
organizational concern karena ia mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi. Kedua,
adanya keyakinan bahwa kesejahteraan organisasi akan memengaruhi kesejahteraan
pribadinya (Halbesleben & Wheeler, 2015). Apabila ketiga motif ini dibandingkan, prosocial
values dan organizational concern bersifat relatif stabil, sementara impression management
bersifat situasional dan tidak bertahan lama (Bolino, 1999; Bowler et al., 2010; Bowler &
Brass, 2006).

Salah satu faktor yang dapat memunculkan motif PKO adalah gaya kepemimpinan
(Boerner et al., 2008; Purvanova et al,, 2006; Suliman & Al Obaidli, 2013). Sosok pemimpin
menjadi faktor penting yang memengaruhi PKO karena pemimpin memiliki peran penting
dalam membantu karyawan mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi. Ketika
karyawan memiliki rasa kepemilikan terhadap organisasi, maka mereka akan memiliki
keinginan untuk mendukung kesuksesan organisasi. Gaya kepemimpinan dari atasan yang
disukai oleh karyawan akan memunculkan kepedulian pada organisasi yang kemudian
dapat mengarah pada perilaku PKO itu sendiri. Salah satu gaya kepemimpinan yang dapat
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memunculkan PKO pada karyawan adalah empowering leadership/kepemimpinan yang
memberdayakan (EL) (Lee etal., 2018).

2.2 Kepemimpinan yang Memberdayakan (EL)

EL merupakan suatu proses ketika seorang pemimpin menciptakan suatu kondisi
yang mengizinkan terjadinya pembagian wewenang dengan karyawan, dengan cara
menekankan makna dari pekerjaan karyawan, memberikan karyawan otonomi yang lebih
besar dalam pembuatan keputusan, menunjukkan kepercayaan terhadap kemampuan yang
dimiliki oleh karyawan, dan menghilangkan hambatan terhadap kinerja karyawan
(Ahearne et al, 2005; Zhang & Bartol, 2010). EL terdiri dari empat dimensi, yaitu
kebermaknaan, partisipasi dalam pengambilan keputusan, rasa percaya pada kinerja
karyawan, dan pemberian otonomi pada karyawan. Dimensi pertama, kebermaknaan dari
pekerjaan, dapat didefinisikan sebagai perilaku dari pemimpin yang menekankan tujuan
dan makna dari pekerjaan karyawannya. Pemimpin yang memberdayakan berusaha untuk
menjelaskan bagaimana pekerjaan karyawannya berkontribusi penting pada kesuksesan
organisasi agar karyawan dapat mengidentifikasikan diri mereka sebagai anggota yang
penting dari organisasi (Ahearne et al, 2005; Zhang & Bartol, 2010). Dimensi kedua,
partisipasi karyawan dalam pembuatan keputusan, merupakan perilaku pemimpin yang
melibatkan karyawannya untuk secara aktif berpartisipasi proses pengambilan keputusan
yang ada. Selain itu, pemimpin yang memberdayakan memberikan kesempatan bagi
karyawan untuk mengekspresikan pendapat mereka terkait pekerjaan atau proyek mereka
(Ahearne et al,, 2005; Zhang & Bartol, 2010). Dimensi ketiga, rasa percaya terhadap kinerja
karyawan, dapat digambarkan sebagai perilaku pemimpin yang mengkomunikasikan
ekspektasinya terhadap karyawan, lalu kemudian menunjukkan kepercayaan pada
kemampuan karyawan untuk memenuhi ekspektasi tersebut. Pemimpin yang
memberdayakan akan mendelegasikan tugas-tugas penting sebagai bentuk kepercayaan
pada performa kerja karyawannya (Ahearne et al., 2005; Zhang & Bartol, 2010). Dimensi
keempat, pemberian otonomi pada karyawan, adalah perilaku pemimpin yang mendorong
karyawan untuk mengerjakan tanggung jawabnya dengan cara yang dirasa paling efisien.
Pemimpin yang memberdayakan akan menyediakan otonomi bagi karyawannya dengan
membiarkan mereka bekerja dalam batasan manajerial dan organisasi yang minim
(Ahearne et al., 2005; Zhang & Bartol, 2010).

Untuk menjelaskan bagaimana EL memprediksi PKO digunakan dua teori, yaitu social
exchange theory (Blau, 1964) dan organizational concern sebagai salah satu motif PKO
(Rioux & Penner, 2001). Social exchange theory (Blau, 1964) menjelaskan bahwa terdapat
prinsip timbal balik dalam hubungan antar individu, sehingga ketika individu menerima
suatu keuntungan, maka individu tersebut akan terdorong untuk membalas manfaat yang
ia terima (Yadav & Rangnekar, 2015). Kemudian, organizational concern yang merupakan
salah satu motif PKO, yang berupa keinginan karyawan untuk berkontribusi dalam
menyukseskan organisasi (Rioux & Penner, 2001). Berdasarkan kedua teori ini, hubungan
antara masing-masing dimensi EL dengan PKO dapat dijelaskan sebagai berikut. Dimensi
pertama EL adalah tentang kebermaknaan kerja; ketika atasan membantu karyawan untuk
mendapatkan makna dari pekerjaan mereka, pekerjaan tersebut dipandang sebagai aspek
hidup yang penting dan memenuhi kebutuhan psikologis karyawan, sehingga akan timbul
keinginan pada diri karyawan untuk membalas perlakuan atasannya, yakni dengan cara
membantu atasan dan rekan kerja serta menjaga reputasi organisasi. Bersamaan dengan
keinginan untuk membalas perlakuan positif pada atasan yang menampilkan EL, karyawan
memiliki kepedulian pada organisasi sehingga memiliki keinginan untuk membantu rekan
kerja, atasan, dan organisasi secara keseluruhan. Dengan demikian, hipotesis penelitian ini
adalah:

Hipotesis 1: Kebermaknaan kerja memprediksi PKO secara positif dan signifikan.

Dimensi kedua EL berkaitan dengan partisipasi karyawan dalam pengambilan
keputusan. Ketika atasan melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan terkait
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pekerjaan, karyawan akan merasakan bahwa pendapatnya diperhitungkan. Perasaan
bahwa pendapatnya diperhitungkan akan membuat karyawan merasa perlu membalas
perlakuan positif atasannya dengan cara menampilkan perilaku-perilaku positif yang
bersifat membantu karyawan lain (pay it forward). Hal ini juga menimbulkan kepedulian
karyawan pada organisasi sehingga berkeinginan untuk membantu organisasi tanpa
pamrih. Dengan demikian, hipotesis penelitian ini adalah:

Hipotesis 2: Partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan memprediksi PKO
secara positif dan signifikan.

Dimensi ketiga berkaitan dengan rasa percaya bahwa karyawan dapat menampilkan
kinerja terbaiknya. Ketika atasan menunjukkan keyakinan terkait kemampuan Kkerja
karyawan, karyawan akan merasa lebih percaya diri dengan performa kerjanya, sehingga
akan timbul keinginan untuk membalas perlakuan atasannya, yakni dengan cara membantu
atasan dan rekan kerja dalam pekerjaan mereka. Perlakuan positif dari atasan tersebut juga
bisa menimbulkan kepedulian karyawan pada organisasi yang mendorong mereka untuk
menjaga reputasi organisasi. Dengan demikian, hipotesis penelitian ini adalah:

Hipotesis 3: Rasa percaya atasan pada kinerja karyawan memprediksi PKO secara
positif dan signifikan.

Dimensi keempat berkaitan dengan pemberian otonomi pada karyawan. Ketika atasan
memberikan keleluasaan pada karyawan dalam melakukan tanggung jawabnya, karyawan
akan merasa bahwa pekerjaannya dipermudah, sehingga karyawan akan terdorong untuk
menunjukkan rasa terima kasihnya dengan cara membantu atasan dan rekan kerja dalam
pekerjaan mereka. Pemberian otonomi kepada karyawan ini juga dapat menimbulkan
kepedulian karyawan pada organisasi yang mendorong mereka untuk menjaga reputasi
organisasi. Dengan demikian, hipotesis penelitian ini adalah:

Hipotesis 4: Pemberian otonomi pada karyawan memprediksi PKO secara positif dan
signifikan.

3. Metode

3.1 Partisipan penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan desain
korelasional. Penelitian ini akan menggunakan analisis regresi linear berganda untuk
melihat kontribusi relatif dari variabel prediktor, yaitu keempat dimensi empowering
leadership, terhadap variabel kriterion, yaitu organizational citizenship behavior.
Kontribusi tersebut dilihat dari kemampuan masing-masing dimensi empowering
leadership dalam memprediksi organizational citizenship behavior (Gravetter, 2012).
Karakteristik partisipan penelitian ini adalah karyawan aktif dari perusahaan swasta
berusia 20-60 tahun yang bekerja dalam tim dan sudah dipimpin selama minimal 1 tahun
oleh atasan langsung saat ini. Dalam menentukan jumlah sampel, peneliti melakukan power
analysis melalui aplikasi G*Power berdasarkan korelasi terkecil antara empowering
leadership dan organizational citizenship behavior (r = 0.33), yaitu sebesar 97 partisipan.
Penelitian menggunakan teknik convenience sampling dan snowball sampling dengan
menyebarkan tautan google form yang berisikan kuesioner penelitian melalui media sosial
seperti Twitter, Instagram, dan LinkedIn, dan menghubungi partisipan yang bersedia untuk
mengikuti penelitian. Partisipan yang bersedia dapat langsung mengakses kuesioner daring
melalui tautan google form, yang berisi penjelasan singkat mengenai penelitian, informed
consent, pertanyaan seputar informasi demografis partisipan, dan item-item alat ukur yang
ada dalam penelitian ini. Partisipan akan diminta untuk memilih pernyataan yang paling
sesuai dengan keadaan partisipan secara pribadi. Untuk mengetahui tingkat konsentrasi
partisipan ketika mengisi kuesioner, peneliti memasukkan dua item pengecoh pada
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kuesioner, yaitu “Silakan pilih angka 1 dari pilihan jawaban di bawah ini” dan “Silakan pilih
angka 2 dari pilihan jawaban berikut ini”. Partisipan yang diikutsertakan dalam pengolahan
data hanyalah yang berhasil menjawab pertanyaan pengecoh dengan benar. Peneliti
menyediakan reward berupa kepada 100 partisipan yang bersedia untuk menerima reward
dengan sistem undian.

3.2 Alat ukur
Organizational Citizenship Behavior

Peneliti akan menggunakan alat ukur dari (Williams & Anderson, 1991) yang telah
diterjemahkan ke dalam Bahasa Indonesia oleh Purba & Muhammad, (2020) untuk
mengukur organizational citizenship behavior. Alat ukur ini terdiri dari dua dimensi, yakni
PKO-O dan PKO-I. PKO-O merupakan perilaku PKO yang diarahkan pada organisasi,
sementara PKO-I merupakan perilaku PKO yang diarahkan pada individu. Masing-masing
dimensi memiliki 7 item, sehingga alat ukur ini memiliki item sejumlah 14. Dari item
tersebut, terdapat 3 item yang bersifat unfavorable, yaitu item nomor 10, 11, dan 12. Kedua
dimensi pada alat ukur ini memiliki konsistensi internal yang cukup tinggi, yaitu (a = 0.83)
untuk PKO-I dan (a = 0.78) untuk PKO-O (Purba & Muhammad, 2020). Selain itu,
berdasarkan analisis corrected item total correlation, semua item dapat membedakan
karyawan dengan tingkat PKO tinggi dengan karyawan yang memiliki tingkat PKO rendah
(CrIT > 0.2). Adapun contoh pernyataan item dari dimensi PKO-I adalah “Saya membantu
pekerjaan supervisor tanpa diminta.” dan dimensi PKO-O adalah “Saya memberi kabar
ketika tidak dapat hadir di kantor.”. Skala yang digunakan pada alat ukur ini adalah skala
likert dengan rentang nilai 1 sampai 5. Partisipan akan diminta untuk memberikan respon
terhadap pernyataan yang ada di item sesuai dengan persepsinya terkait sikap dalam
bekerja. Alat ukur ini menggunakan teknik skoring berupa mencari skor rata-rata (mean
score) serta menjumlahkan respons yang diberikan oleh partisipan untuk mendapatkan
skor keseluruhan. Khusus untuk item-item yang bersifat unfavorable, skor yang diperoleh
dari partisipan akan dibalik terlebih dahulu nilainya (reversed-keyed). Setelah item
unfavorable disesuaikan, maka data akan diolah lebih lanjut.

Kepemimpinan yang Memberdayakan

Dalam mengukur EL, peneliti menggunakan Leadership Empowerment Behavior
(LEB) yang disusun oleh Zhang & Bartol (2010) dan dikembangkan dari alat ukur Ahearne
et al. (2005). Peneliti menggunakan alat ukur LEB yang telah diterjemahkan oleh Siregar,
(2021) ke dalam Bahasa Indonesia. Alat ukur LEB terdiri dari 4 dimensi dengan konsistensi
internal yang cukup tinggi, yaitu (a) kebermaknaan dari pekerjaan (a = 0.925), (b)
partisipasi karyawan dalam pembuatan keputusan (a = 0.883), (c) rasa percaya terhadap
performa karyawan (a = 0.893), dan (d) pemberian otonomi pada karyawan (a = 0.805).
Selain itu, berdasarkan analisis corrected item total correlation, semua item mampu
membedakan karyawan dengan tingkat EL tinggi dengan karyawan yang memiliki tingkat
EL rendah (CrIT > 0.3). Setiap dimensi pada alat ukur LEB memiliki 3 item, sehingga alat
ukur ini memiliki 12 item secara keseluruhan. Contoh item pada alat ukur ini adalah “Atasan
langsung saya membantu saya memahami pentingnya sumbangan pekerjaan saya terhadap
efektivitas perusahaan secara keseluruhan”. Skala yang digunakan pada alat ukur ini adalah
skala likert dengan rentang nilai 1 sampai 5. Teknik skoring yang digunakan pada alat ukur
ini adalah dengan mencari skor rata-rata (mean score) serta menjumlahkan respons yang
diberikan oleh partisipan untuk mendapatkan skor keseluruhan.

4. Hasil dan Pembahasan

Partisipan penelitian ini terdiri dari 301 karyawan perusahaan swasta Indonesia.
Partisipan penelitian ini memiliki jenis kelamin perempuan (54%) sejumlah 164 partisipan
dan laki-laki (46%) sejumlah 137 partisipan. Kemudian, kebanyakan partisipan penelitian
berusia di bawah 25 tahun (36.21%). Jika dilihat dari pendidikan terakhir, mayoritas
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partisipan merupakan lulusan D4/S1 (71.10%). Terakhir, kebanyakan memiliki masa kerja
di bawah 2 tahun (44.85%).

Tabel 1 menunjukkan hasil analisis korelasi antara variabel-variabel demografis
dan variabel-variabel penelitian. Tabel 1 menunjukkan bahwa keempat dimensi
empowering leadership (EL), yaitu kebermaknaan dari pekerjaan (r = .24, p < .001),
partisipasi karyawan dalam pembuatan keputusan (r =.21, p <.001), rasa percaya terhadap
performa karyawan (r =.30, p <.001), dan pemberian otonomi pada karyawan (r = .25, p <
.001), memiliki hubungan yang positif dan signifikan dengan PKO. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa karyawan yang memiliki pemimpin yang memberdayakan cenderung
menampilkan perilaku PKO dalam pekerjaan. Kemudian, dari seluruh variabel demografis,
hanya usia, tingkat pendidikan, dan masa kerja yang ditemukan memiliki hubungan yang
signifikan dengan variabel utama lainnya.

Tabel 1.
Hasil Analisis Deskriptif dan Korelasi Variabel Penelitian per Dimensi
Variabel M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Jenis Kelamin NA NA
2. Usia 33.23 11.21 -
32
3.Tk. pendidikan ~ 3.03 .66 - .38**
18**
4. Masa kerja 573 7.22 - 68** 24
18**
5. 3.99 .84 -04 .07 .06 .06
Kebermaknaan
Kerja
6. Partisipasi  3.88 .86 -05 .16** .12* .06 .63*
dalam
pengambilan
keputusan
7. Rasa percaya 4.33 71 -02 .13* .20 .06 .46™* 53**
pada kinerja
karyawan
8. Pemberian  3.87 .78 -01 Q2% .07 .04 57*%  64* |62**
otonomi
9. Perilaku  4.06 44 -09  27%  13*%  14* 24*  21*% 30** .25%*
kewargaan
organisasi

N =301.*p < 0.01;*p < 0.05 (2-tailed)

Selanjutnya, dilakukan analisis regresi untuk mengetahui apakah masing-masing
dimensi EL dapat memprediksi PKO secara positif dan signifikan. Dilihat dari Tabel 2 di
bawah, pada regresi pertama hanya dimasukkan semua variabel demografis yang dikontrol
dalam penelitian ini, yaitu jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, dan masa kerja (model
1). Dari Model 1 terlihat hanya usia yang menyumbang varians pada PKO (b =.01, SE = .00,
p <.001)). Kemudian, pada Model 2, dimensi pertama EL, yaitu kebermaknaan kerja, dapat
memprediksi PKO secara positif dan signifikan (b = .12, SE = .03, p < .001) dengan
menyumbang varians pada PKO sebesar 5% setelah mengontrol sumbangan varians dari
variabel demografis. Dengan demikian, Hipotesis 1 yang menyatakan bahwa kebermaknaan
kerja memprediksi PKO secara positif dan signifikan, didukung oleh data. Kemudian, pada
Model 3, dimensi kedua EL, yaitu partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan,
ditemukan tidak memprediksi PKO secara signifikan (b = .02, SE = .04, p = .534). Dengan
demikian, Hipotesis 2 yang menyatakan bahwa partisipasi karyawan dalam pengambilan
keputusan memprediksi PKO secara positif dan signifikan, tidak didukung oleh data.

Tabel 2.
Hasil Analisis Statistik Regresi Variabel Penelitian per Dimensi
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Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5
b SE b SE b SE b SE b SE
Constant 363 017 319 .19 3.18 .20 2.95 21 2.94 21
Jenis Kelamin .03 .05 .00 .05 .000 .05 .01 .05 .01 .05
Usia .01* .00 .01 .00 .01 .00 .01** .00  .01** .00
Tingkat Pendidikan .02 .04 .01 .04 .01 .04 -01 .04 -.00 .04
Masa Kerja -004 .005 -005 .00 -004 .00 -004 .00 -.004 .00
5 5 4 4

Kebermaknaan dari A2** .03 10** .04 .08* .04 .07* .04
pekerjaan

(EL 1)

Partisipasi karyawan .02 .04 .02 .04 -.03 .04
dalam pembuatan

keputusan (EL 2)

Rasa percaya terhadap 14%* .04 3% .04
performa karyawan (EL 3)

Pemberian otonomi pada .03 .04
karyawan (EL 4)
| | T | | T

R2 .07 13 13 16 .16
Adjusted R? .065 a1 a1 14 14

AR? .07 .05 .001 .033 .001

F 6.19** 8.44** 7.08** 7.93%* 6.96**

AF 6.19** 16.14** .393 11.49** .34

N = 301. **p < 0.01;*p < 0.05 (2-tailed)

Selanjutnya, pada Model 4, dimensi ketiga EL, yaitu rasa percaya pada kinerja
karyawan ditemukan dapat memprediksi PKO secara positif dan signifikan (b =.14, SE =.04,
p < .001) dengan menyumbang varian unik pada PKO sebesar 3.3% setelah mengontrol
sumbangan varians dari variabel demografis serta dimensi kebermaknaan kerja dan
partisipasi dalam pengambilan keputusan. Dengan demikian, Hipotesis 3 yang menyatakan
bahwa rasa percaya pada kinerja karyawan memprediksi PKO secara positif dan signifikan,
didukung oleh data. Terakhir, pada Model 5, dimensi keempat EL, yaitu pemberian otonomi
pada karyawan, ditemukan tidak memprediksi PKO secara signifikan (b =.03, SE =.04, p =
.563). Dengan demikian, Hipotesis 4 yang menyatakan bahwa pemberian otonomi pada
karyawan memprediksi PKO secara positif dan signifikan, tidak didukung oleh data. Secara
bersama-sama, keempat dimensi EL. menyumbang varians pada PKO sebesar 16%.

Diskusi

Penelitian ini bertujuan meneliti peran masing-masing dimensi EL pada PKO
karyawan. Berdasarkan hasil penelitian, peneliti menemukan bahwa kebermaknaan kerja
dan rasa percaya pada kinerja karyawan ditemukan dapat memprediksi PKO secara positif
dan signifikan. Sementara itu, partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan dan
pemberian otonomi pada karyawan tidak memprediksi PKO secara signifikan. Temuan
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pertama dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian Lam et al,, (2016) yang menemukan
adanya hubungan antara variabel kebermaknaan kerja dengan PKO pada karyawan.
Seorang karyawan yang memiliki kebermaknaan kerja akan memandang bahwa
pekerjaannya merupakan suatu hal yang penting secara pribadi (A. Sharma, 2019; Zhang &
Bartol, 2010). Karyawan akan mengalami rasa kebermaknaan yang lebih besar ketika
mereka mengevaluasi pekerjaannya secara positif. Dalam hal ini, pemimpin memiliki peran
yang besar dalam hal persepsi karyawan terhadap pekerjaanya (Choudhary et al,, 2017;
Hackman & Oldham, 1976). Dengan adanya peran pemimpin yang membantu karyawan
memahami bahwa kontribusi mereka berefek pada efektivitas organisasi secara
keseluruhan, maka karyawan dapat mempersepsikan bahwa mereka memiliki peran
penting dalam perusahaan. Penelitian Wrzesniewski, (2003) menjelaskan bahwa seseorang
yang merasa bahwa perannya signifikan cenderung meluangkan waktu dan tenaga dalam
pekerjaannya tanpa bergantung pada kompensasi yang diberikan. Hal ini sejalan dari esensi
PKO itu sendiri, yaitu mengerjakan tanggung jawab yang berada di luar deskripsi kerjanya
dan tidak diberikan penghargaan secara langsung. Terlebih lagi, karyawan yang melihat
pekerjaannya sebagai suatu hal yang bermakna cenderung akan mendedikasikan dirinya
untuk organisasi, seperti dengan menolong karyawan lain di tempat kerjanya
(Charoensukmongkol, 2015). Perasaan bahwa kontribusi yang diberikan signifikan
memberikan karyawan energi untuk bekerja secara “extra-mile” serta membantu karyawan
lainnya juga (A. Sharma, 2019)). Berdasarkan teori social exchange, ketika karyawan
mampu melihat pekerjaannya sebagai sesuatu yang bermakna, maka mereka akan
terdorong untuk membalas perlakuan atasannya dengan cara menampilkan PKO. Selain itu,
jika ditinjau dari teori motif PKO (Rioux & Penner, 2001), dengan adanya penekanan dari
atasan terkait pentingnya peran karyawan terhadap kesuksesan organisasi, maka
karyawan dapat mengembangkan rasa kepedulian terhadap organisasi, atau yang disebut
sebagai motif organizational concern. Adanya motif organizational concern pada diri
karyawan dapat mendorong mereka untuk menampilkan PKO (Rioux & Penner, 2001;
Takeuchi et al.,, 2015).

Temuan berikutnya yang didukung oleh data adalah Hipotesis 3, dimana kepercayaan
atasan pada kinerja karyawan ditemukan memprediksi PKO secara positif dan signifikan,.
Dimensi ketiga berbicara mengenai hubungan interpersonal antara atasan dan bawahan,
yang mana atasan berusaha memberikan kepercayaan kepada karyawannya terkait
performa kerja. Perbedaan yang mendasar dari dimensi ini dengan dimensi-dimensi
lainnya adalah kepercayaan interpersonal bukan bagian dari karakteristik pekerjaan.
Dengan demikian, dimensi ini masih dapat menjelaskan varian unik pada PKO. Artinya,
karyawan dengan atasan yang mengekspresikan keyakinan atas kompetensi mereka, akan
mampu memprediksi PKO di atas sumbangan varians dimensi lainnya. Hasil penelitian ini
sejalan dengan temuan (Li et al., 2016), bahwa pemberdayaan dari atasan dalam bentuk
keyakinan pada performa karyawan dapat kemudian mengarah pada kemunculan PKO.
Ketika karyawan merasa bahwa atasannya percaya dengan performa kerja mereka, maka
hal ini akan bermanfaat bagi kepercayaan diri karyawan (Ahearne et al, 2005).
Pemberdayaan dari atasan dapat membuat karyawan merasa lebih yakin dengan
kapabilitas kerja mereka Cheong et al., 2016). Mengacu pada social exchange theory (Blau,
1964), ketika atasan memberikan pemberdayaan, dalam hal ini adalah meningkatnya rasa
percaya diri karyawan, maka hal ini dapat menciptakan keinginan untuk membalas perilaku
positif tersebut (Ma et al.,, 2021). Karyawan akan terdorong untuk berterima kasih pada
atasannya, salah satunya adalah dengan cara menampilkan PKO (Ma et al,, 2021). Temuan
ini pun sesuai dengan penelitian Lester & Brower, (2003) yang menemukan bahwa ketika
karyawan mempersepsikan bahwa atasan percaya pada kinerjanya, maka mereka akan
terdorong untuk melakukan PKO sebagai bentuk balas budi. Terlebih lagi, adanya dukungan
dalam bentuk rasa percaya yang diterima dari organisasi dapat memunculkan
organizational concern pada diri karyawan, yang merupakan salah satu motif dari PKO
(Rioux & Penner, 2001).

Namun demikian, hasil penelitian ini tidak mendukung Hipotesis 2 dan Hipotesis 4
yang berkaitan dengan sumbangan varians dari dimensi partisipasi karyawan dalam
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pengambilan keputusan dan dimensi pemberian otonomi kepada karyawan. Ada beberapa
kemungkinan penyebabnya. Pertama, jika ditinjau berdasarkan job characteristic model
(JCM) yang diajukan oleh (Hackman & Oldham, 1976), partisipasi dalam pengambilan
keputusan dan otonomi kerja merupakan bagian dari karakteristik pekerjaan yang
memprediksi kebermaknaan Kerja. Dalam hal ini, kebermaknaan kerja diprediksi menjadi
mediator pada hubungan antara partisipasi dalam pengambilan keputusan dan pemberian
otonomi pada karyawan dengan PKO. Ini berarti bahwa partisipasi dalam pengambilan
keputusan dan pemberian otonomi pada karyawan memprediksi PKO secara tidak langsung
lewat kebermaknaan kerja. Kemungkinan kedua adalah keempat dimensi memiliki varian
bersama yang cukup besar. Hal ini dapat dilihat dari korelasi yang sangat tinggi antara
kebermaknaan kerja dan partisipasi karyawan dalam pembuatan keputusan, yang cukup
tinggi (r = .63) serta korelasi kebermaknaan kerja dan pemberian otonomi pada karyawan
yang tinggi pula (r = .57). Dengan demikian, ketika ketiga dimensi ini dianalisis secara
bersama-sama dalam analisis regresi, dimensi kedua dan keempat tidak dapat menjelaskan
varians unik pada PKO yang berbeda dari dimensi pertama. Kemungkinan ketiga terkait
dengan role theory (Cheong et al., 2016; Rahman Khan & Khandaker, 2016). Karyawan yang
memiliki pemimpin yang memberdayakan akan mendapatkan tanggung jawab tambahan
yang berupa partisipasi dalam pembuatan keputusan bersama. Meskipun meningkatnya
partisipasi karyawan ditemukan memiliki banyak dampak positif (Kim & Beehr, 2017), role
theory menjelaskan bahwa tanggung jawab tambahan ini justru mampu mengganggu
persepsi peran individu, yang kemudian dapat meningkatkan stres kerjanya (Rizzo et al,,
1970), sehingga tidak ada hubungannya dengan PKO. Selanjutnya, terkait dengan
pemberian otonomi pada karyawan yang tidak memprediksi PKO dengan signifikan, juga
dapat dijelaskan melalui teori cost of autonomy (Langfred & Moye, 2004). Cost of autonomy
menjelaskan bahwa distraksi kognitif akibat pemberian otonomi dapat menciptakan
ketegangan dalam pekerjaan, sehingga menghambat munculnya efek positif dari EL
(Langfred & Moye, 2004). Gagasan ini didukung oleh Cheong et al.,, (2016) yang menemukan
bahwa otonomi yang diperoleh dari EL justru dapat menambah tanggung jawab karyawan
dan meningkatkan stres kerja karyawan, sehingga tidak dapat memprediksi variabel positif
seperti PKO.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat beberapa saran yang dapat digunakan untuk
penelitian selanjutnya. Penelitian ini menggunakan desain penelitian korelasional yang
membuat peneliti tidak dapat mengetahui hubungan sebab akibat antara masing-masing
dimensi EL dengan PKO. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya dapat menyelidiki
pengaruh dari setiap dimensi EL terhadap PKO secara lebih lanjut. Kemudian, penelitian
lanjutan dapat menggunakan metode pengambilan data selain self-report untuk
meningkatkan validitas, seperti dengan melakukan peer evaluation untuk menilai PKO
karyawan. Selain itu, penelitian selanjutnya dapat mengontrol industri perusahaan, usia
dan masa kerja dari partisipan. Hasil dari penelitian ini dapat direplikasi untuk penelitian
selanjutnya dengan menggunakan sampel yang berbeda, untuk bisa melihat apakah hasil
yang diperoleh tetap sesuai dengan penelitian ini.

Temuan pada penelitian ini dapat menjadi acuan bagi perusahaan swasta di Indonesia
dalam meningkatkan perilaku PKO serta meningkatkan efektivitas organisasi secara
keseluruhan. Organisasi sebaiknya memberikan pelatihan mengenai kepemimpinan yang
memberdayakan kepada para pemimpin organisasi. Pelatihan dapat berfokus pada cara
melakukan coaching pada karyawan, mengingat bahwa teknik ini merupakan salah satu
kemampuan yang dibutuhkan untuk mempraktikkan kepemimpinan yang memberdayakan
pada karyawan (Arnold, 2000) Kemudian, disarankan agar organisasi melaksanakan
program coaching dari atasan kepada karyawan secara teratur. Program coaching ini
bertujuan untuk menjadi sarana bagi para pemimpin untuk memberikan pemberdayaan
kepada karyawannya, seperti menekankan pentingnya kontribusi kerja karyawan dan
mengekspresikan keyakinan terhadap kemampuan kerja karyawan. Melalui program ini,
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diharapkan pemberdayaan yang dirasakan oleh karyawan dapat mendorong mereka untuk
menampilkan PKO.

5. Kesimpulan

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah masing-masing dimensi pada
variabel prediktor, yaitu empowering leadership (EL), dapat memprediksi PKO secara
positif dan signifikan. Berdasarkan uji statistik dan analisis, variabel PKO hanya dapat
diprediksi secara signifikan oleh beberapa dimensi EL. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa dimensi kebermaknaan dari pekerjaan dari EL dapat memprediksi PKO secara
positif dan signifikan. Kemudian, hasil penelitian menemukan bahwa dimensi partisipasi
karyawan dalam pembuatan keputusan dari EL tidak dapat memprediksi PKO secara positif
dan signifikan. Temuan selanjutnya adalah dimensi rasa percaya terhadap performa
karyawan dari EL dapat memprediksi PKO secara positif dan signifikan. Terakhir, hasil
penelitian menemukan bahwa dimensi pemberian otonomi pada karyawan dari EL tidak
dapat memprediksi PKO secara positif dan signifikan.
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