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ABSTRAK KATA KUNCI
Revolusi Industri telah membawa perubahan signifikan dalam dinamika tenaga Leader Member Exchange,
kerja dan globalisasi, yang menuntut organisasi untuk meningkatkan kualitas hubungan, kepuasan

kerja,  Kkinerja  karyawan,

efektivitas, efisiensi, serta daya saing. Salah satu faktor kunci dalam kepemimpinan.

keberhasilan organisasi adalah kualitas hubungan interaksi antara pemimpin
dan anggota timnya. Teori Leader-Member Exchange (LMX) menjelaskan
bahwa interaksi antara pemimpin dan anggota tidak seragam, melainkan
terbagi dalam dua kelompok, yaitu in-group dan out-group. Hubungan
berkualitas tinggi (in-group) ditandai dengan kepercayaan, rasa hormat, dan
dukungan emosional, sementara hubungan berkualitas rendah (out-group)
bersifat formal dan transaksional. Penelitian ini membahas konsep, dimensi,
faktor yang memengaruhi, serta dampak positif dan negatif dari leader member
exchange (LMX) dalam organisasi. Studi ini juga menyoroti bagaimana
hubungan LMX yang kuat dapat meningkatkan produktivitas, kepuasan kerja,
motivasi, serta komitmen karyawan, sementara hubungan LMX yang lemah
dapat menimbulkan ketidakadilan, konflik, serta perasaan eksklusi di tempat
kerja. Oleh karena itu, pemimpin perlu memahami dinamika LMX secara
mendalam dan menerapkan strategi yang tepat untuk meminimalkan bias,
meningkatkan inklusivitas, serta menciptakan lingkungan kerja yang adil dan
kolaboratif. Dengan pendekatan yang tepat, organisasi dapat memanfaatkan
LMX untuk membangun hubungan kerja yang harmonis dan berkontribusi
pada keberhasilan jangka panjang.

Pendahuluan

Revolusi Industri terus berkembang dan mengalami perubahan secara signifikan serta
memberikan dampak besar terhadap globalisasi dengan merombak dinamika tenaga kerja
serta memperluas akses terhadap keterampilan dan pengetahuan baru (Li, 2020). Setiap
organisasi menghadapi peluang dan tantangan dalam meningkatkan efektivitas, efisiensi, serta
keunggulan dibandingkan kompetitor (Nurhaidah & Musa, 2015). Sumber daya manusia
memainkan peranan penting dalam perkembangan organisasi, sehingga pengembangan
kualitas tenaga kerja menjadi hal yang krusial mengingat berbagai tuntutan yang harus
dipenuhi (Susanto, 2019). Keberhasilan sebuah organisasi dalam konteks modern sangat
ditentukan oleh kualitas hubungan antara pemimpin dan anggota timnya (Shaukat et al., 2021;
Akdere & Egan, 2020; Sweeney et al., 2019).

Dalam organisasi, terdapat pertukaran sumber daya sosial antara pemimpin dan
anggota yang didasarkan pada keuntungan yang diperoleh masing-masing pihak (Liao et al.,
2019). Hal ini dapat dipahami melalui teori pertukaran sosial (Social Exchange Theory).
Salah satu pendekatan yang menyoroti pentingnya hubungan ini adalah teori Leader-Member
Exchange (LMX), yang diperkenalkan oleh Dansereau, Graen, dan Haga (1975) melalui
penelitian tentang Vertical Dyad Linkage (VDL). Berbeda dengan teori kepemimpinan
tradisional, LMX tidak hanya berfokus pada gaya kepemimpinan atau karakteristik individu,
tetapi juga pada kualitas hubungan dua arah (dyadic relationship) antara pemimpin dan
anggota serta dampaknya terhadap hasil organisasi.

Dalam dinamika organisasi, pemimpin membangun hubungan dengan kualitas yang
berbeda pada setiap anggota timnya. Hubungan ini terbagi dalam dua kategori utama: in-
group dan out-group. Anggota in-group memiliki hubungan berkualitas tinggi yang ditandai
dengan kepercayaan, rasa hormat, dan dukungan emosional. Sebaliknya, anggota out-group
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memiliki hubungan yang lebih bersifat formal dan transaksional (Graen & Uhl-Bien, 1995).
Ketimpangan dalam hubungan ini dapat menimbulkan ketidakpuasan, penurunan
produktivitas, dan peningkatan turnover intention dalam organisasi (Liden et al., 2006). Oleh
karena itu, penting untuk memahami bagaimana kualitas hubungan pemimpin-anggota dapat
meningkatkan atau menghambat efektivitas organisasi.

Penelitian ini bertujuan untuk: (1) mengkaji konsep dan dimensi dalam teori Leader-
Member Exchange (LMX), (2) menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi kualitas
hubungan interaksi antara pemimpin dan anggota, (3) mengeksplorasi dampak positif dan
negatif dari hubungan LMX dalam organisasi, (4) memberikan wawasan bagi organisasi
untuk mengelola hubungan LMX secara lebih adil dan inklusif.

Tinjauan Pustaka
Social Exchange Theory (SET)

Teori pertukaran sosial atau yang dikenal dengan istilah social exchange theory adalah
standar utama dalam memahami perilaku di tempat kerja (Cropanzano & Mitchell, 2005).
Ada berbagai pendapat tentang teori pertukaran sosial, tetapi para ahli pada umumnya sepakat
bahwa teori ini menekankan tanggung jawab untuk memenuhi kewajiban dalam suatu
hubungan (Cropanzano & Mitchell, 2005). Teori pertukaran sosial pertama kali diusulkan
oleh Homans (1958) dan Blau (1964) dalam bidang psikologi dan Thibault dan Kelley (1959)
dalam bidang sosiologi. Teori ini tidak hanya berlaku di organisasi tetapi juga dalam
hubungan keluarga, pertemanan, dan komunitas secara lebih luas. Cropanzano et al., (2017)
berpendapat bahwa teori ini mencakup tiga elemen utama, yaitu 1). tindakan inisiasi oleh
seorang individu terhadap pihak lain, 2). respons dari pihak yang menerima tindakan tersebut,
dan 3). hubungan yang terbentuk sebagai hasilnya. Cropanzano et al. (2017) membagi
tindakan inisiasi dalam pertukaran menjadi positif (misalnya, keadilan dan dukungan
organisasi) dan negatif (seperti ketidaksopanan, pengawasan kasar, atau perundungan).
Respons dari pihak yang menerima tindakan ini dapat bersifat perilaku maupun relasional.
Jika pertukaran berlangsung secara efektif, hubungan yang awalnya bersifat ekonomi dapat
berkembang menjadi hubungan sosial yang lebih dalam.

Hubungan di dunia kerja semakin kompleks, sehingga diperlukan pembaruan dalam
teori ini untuk menyesuaikan dengan dinamika organisasi dan perilaku karyawan yang terus
berkembang (He et al., 2021; Cooper-Thomas & Morrison, 2019). Homans (1958) pertama
kali memperkenalkan konsep "perilaku sosial sebagai pertukaran,” yang kemudian
dikembangkan lebih lanjut pada 1961. Homans (1969) juga menggabungkan konsep psikologi
dan sosiologi dalam social exchange theory, sementara Emerson (1976) menganggap social
exchange theory lebih sebagai kerangka konseptual daripada teori tunggal. Lyons & Scott
(2012) memperkenalkan konsep “"timbal balik homeomorfik,” yang menekankan
keseimbangan dalam pertukaran sosial. Seseorang yang sering memberi bantuan cenderung
menerima bantuan, sedangkan mereka yang sering merugikan orang lain akan lebih mungkin
menerima kerugian.

Leader Member Exchange (LMX)
Leader Member Exchange (LMX) adalah teori yang menekankan pentingnya kualitas

interaksi antara pemimpin dan anggota dalam memahami pengaruh kepemimpinan terhadap
anggota, tim, atau organisasi (Vermeulen et al., 2022; Terpstra-Tong et al., 2020; Ng, 2017;
Berrin & Bauer, 2015). Teori leader-member exchange merupakan konsep kepemimpinan
dalam organisasi yang menitikberatkan pada hubungan unik antara pemimpin dan setiap
anggota timnya. Hubungan yang berkualitas dicirikan oleh saling menghormati, tingkat
kontribusi yang tinggi, kesetiaan, loyalitas, serta sikap positif terhadap kinerja organisasi
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(Vermeulen et al., 2022). Teori leader-member exchange semakin relevan dalam berbagai
konteks karena hubungan interpersonal yang baik antara pemimpin dan anggota terbukti dapat
meningkatkan produktivitas, kepuasan kerja, dan komitmen terhadap organisasi (Sidharta &
Margaretha, 2011; Ansari et al., 2001). Teori leader-member exchange menyatakan bahwa
pemimpin membangun hubungan dengan kualitas yang berbeda pada setiap anggota timnya,
meskipun memungkinkan bagi pemimpin untuk menjalin hubungan yang setara dengan
seluruh anggota, namun membangun hubungan yang baik membutuhkan waktu dan energi.
Perbedaan dalam kualitas kerja dan motivasi karyawan membuat pemimpin cenderung
membedakan relasi dengan masing-masing individu dalam organisasi (Aisyi et al., 2024;
Liden & Graen, 1980).

Hubungan interaksi antara pemimpin dan anggota dikategorikan ke dalam dua
kelompok, yaitu in-group dan out-group. In-group adalah anggota yang memiliki hubungan
interaksi berkualitas tinggi dengan pemimpin. Hubungan ini ditandai oleh kepercayaan, rasa
hormat, dan dukungan emosional. Keadaan kelompok in-group membuat para pemimpin
menganggap karyawan sebagai “orang dalam” (Wong et al., 2022). Sedangkan out-group
adalah anggota yang memiliki hubungan interaksi berkualitas rendah dengan pemimpin.
Hubungan ini bersifat transaksional, formal, dan terbatas pada tugas-tugas pekerjaan. Keadaan
kelompok out-group membuat para pemimpin menganggap karyawan sebagai “orang luar”
(Ruzgar, 2018). Teori leader-member exchange tidak hanya fokus pada perilaku pemimpin,
tetapi juga pada bagaimana anggota tim merespons kepemimpinan. Hal ini membuat teori
leader-member exchange lebih dinamis dibandingkan teori kepemimpinan lainnya (Graen &
Uhl-Bien, 1995; Herman et al., 2018).

Dimensi leader member exchange

Menurut Liden dan Maslyn (1998), kualitas interaksi leader member exchange dapat
diukur melalui empat dimensi, yaitu: 1). Dimensi afeksi, yang merujuk pada tingkat
kedekatan atau ikatan emosional yang terjalin antara pemimpin dan anggota. Ikatan ini
biasanya terbentuk melalui interaksi yang positif serta pengalaman kerja yang dibagikan
bersama. Semakin kuat afeksi antara keduanya, semakin erat pula hubungan kerja yang
tercipta (Liden & Maslyn, 1998). 2). Dimensi loyalitas, yang merujuk pada tingkat
kepercayaan dan kesetiaan yang terjalin antara pemimpin dan anggota tim. Ketika pemimpin
memberikan dukungan kepada anggotanya, dan anggota menunjukkan komitmen yang sama,
hubungan kerja menjadi lebih kuat dan efektif (Graen & Uhl-Bien, 1995). 3). Dimensi
kontribusi, yang mencerminkan tingkat kontribusi anggota tim dalam menjalankan tugas dan
tanggung jawab di dalam organisasi. Pemimpin cenderung lebih menghargai anggota yang
memperlihatkan kerja keras, keterampilan, serta dedikasi yang tinggi (llies et al., 2007). 4).
Dimensi penghormatan profesional, yang mengacu pada tingkat penghormatan yang diterima
seseorang berdasarkan keahlian, kompetensi, dan reputasi profesionalnya. Ketika anggota tim
memiliki keterampilan yang diakui oleh pemimpin serta rekan kerja, hubungan kerja
cenderung menjadi lebih positif (Dulebohn et al., 2012).

Faktor yang Mempengaruhi leader member exchange
Beberapa faktor yang memengaruhi terbentuknya hubungan leader member exchange

adalah: 1). Karakteristik pemimpin, pemimpin yang memiliki empati, keterbukaan, dan
kemampuan komunikasi yang baik cenderung membangun hubungan berkualitas tinggi
dengan anggota (Wayne et al., 1997). Graen dan Uhl-Bien (1995) berpendapat bahwa
hubungan LMX vyang efektif antara pemimpin dan anggota dapat berkontribusi pada
tumbuhnya rasa saling menghormati, kepercayaan, serta kewajiban timbal balik bagi kedua
belah pihak. 2). Karakteristik anggota, anggota yang menunjukkan kompetensi, kepercayaan
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diri, dan sikap proaktif lebih mungkin masuk ke dalam in-group (Bauer & Green, 1996).
Anggota cenderung lebih diterima dalam in-group jika mereka menunjukkan kompetensi, rasa
percaya diri, dan sikap proaktif (Gerstner & Day, 1997; Erdogan & Bauer, 2010). Menurut
Dulebohn et al. (2012), LMX berkorelasi positif dengan sifat pengikut seperti kompetensi,
keramahan, ketelitian, ekstroversi, pengendalian diri, dan afektivitas positif. 3). Konteks
organisasi, hubungan LMX dapat ditingkatkan melalui tempat kerja yang mendorong
komunikasi dan kerja sama tim yang jujur. Pembentukan hubungan LMX antara pemimpin
dan anggota sangat dipengaruhi oleh lingkungan organisasi, yang meliputi budaya dan
struktur (Harris et al., 2009).

Dampak leader member exchange

Kualitas leader member exchange memiliki dampak positif dan negatif dalam
organisasi. Sisi positif hubungan yang baik antara pemimpin dan anggota akan meningkatkan
kinerja individu melalui motivasi dan produktivitas yang lebih tinggi (Graen & Uhl-Bien,
1995), meningkatkan kepuasan kerja karena anggota in-group merasa lebih dihargai (llies et
al., 2007), mendorong komitmen organisasi dengan meningkatkan loyalitas serta keterlibatan
karyawan, dan memfasilitasi organizational citizenship behavior (OCB) di mana anggota
dengan hubungan berkualitas tinggi lebih sering melakukan tugas tambahan yang bermanfaat
bagi organisasi. Leader member exchange juga memiliki dampak negatif, seperti
ketidakadilan akibat perbedaan perlakuan antara in-group dan out-group yang dapat
menimbulkan ketegangan dalam tim (Liden et al., 2006), serta meningkatkan turnover
intention pada anggota out-group yang merasa kurang dihargai. Selain itu, teori leader-
member exchange mendapat kritik karena kecenderungan bias in-group/out-group yang dapat
menciptakan ketidakadilan dan konflik di tempat kerja, kurangnya fokus pada konteks
kelompok karena lebih berorientasi pada hubungan individu, serta keterbatasannya dalam
lintas budaya karena sebagian besar penelitian dilakukan di negara-negara Barat dan belum
banyak dieksplorasi dalam konteks budaya lain (Martin et al., 2016; Gerstner & Day, 1997).

Kebaharuan Penelitian

Penelitian ini memberikan kontribusi dalam memahami bagaimana organisasi dapat
mengoptimalkan hubungan leader member exchange dengan pendekatan yang lebih adil dan
inklusif. Dengan menyoroti faktor-faktor yang mempengaruhi kualitas hubungan serta
dampaknya, penelitian ini memberikan wawasan strategis bagi organisasi dalam mengelola
sumber daya manusia yang lebih efektif dan berkelanjutan.

Kesimpulan

Teori Leader-Member Exchange (LMX) memberikan wawasan mendalam mengenai
dinamika hubungan interaksi antara pemimpin dan anggota dalam organisasi. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa hubungan LMX yang berkualitas tinggi memiliki dampak positif
terhadap produktivitas karyawan, kepuasan kerja, serta peningkatan komitmen organisasi.
Dengan adanya interaksi yang lebih erat antara pemimpin dan anggota yang berada dalam in-
group, individu tersebut cenderung mendapatkan lebih banyak dukungan, kepercayaan, dan
peluang pengembangan karier. Namun, perbedaan kualitas hubungan antara in-group dan out-
group dapat menciptakan kesenjangan, meningkatkan potensi ketidakpuasan, dan berisiko
memunculkan konflik dalam tim.

Kontribusi utama penelitian ini adalah menyoroti pentingnya pendekatan yang adil
dan inklusif dalam implementasi teori LMX. Meskipun hubungan yang kuat antara pemimpin
dan anggota dapat memberikan manfaat organisasi, tanpa pengelolaan yang tepat, perbedaan
perlakuan dapat berujung pada ketidaksetaraan dan berkurangnya motivasi di antara anggota
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tim. Oleh karena itu, organisasi perlu mengembangkan strategi kepemimpinan yang lebih
merata dan mendukung seluruh karyawan, bukan hanya individu tertentu dalam kelompok
eksklusif.

Implikasi praktis dari temuan ini menegaskan bahwa organisasi harus menyediakan
pelatihan kepemimpinan yang mendorong pengelolaan hubungan LMX yang seimbang dan
adil. Selain itu, penelitian lanjutan diperlukan untuk mengeksplorasi penerapan teori ini dalam
berbagai konteks budaya dan sektor industri yang berbeda guna memahami faktor-faktor yang
dapat mempengaruhi efektivitas LMX. Pemimpin juga perlu memastikan bahwa hubungan
berkualitas tinggi tidak hanya terbatas pada segelintir anggota, tetapi melibatkan seluruh tim
secara merata guna menciptakan lingkungan kerja yang lebih kolaboratif, harmonis, dan
produktif.
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