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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kepemimpinan altruistik, intensitas konflik, 
kualitas pengembangan diri terhadap kepuasan kerja pegawai. Penelitian ini menggunakan pendekatan 
deskriptif kuantitatif untuk mengukur pengaruh kepemimpinan altruistik, intensitas konflik, kualitas 
pengembangan diri terhadap kepuasan kerja pegawai di Sekretariat DPRD Kabupaten Kepulauan Meranti. 
Analisis data yang peneliti gunakan adalah metode deskriptif kuantitatif. Sedangkan untuk mengetahui pengaruh 
antara variabel menggunakan aplikasi SEM-LISREL 8.80. Dari hasil pengujian hipotesis dapat disimpulkan bahwa 
kepemimpinan altruistik berpengaruh signifikan terhadap intensitas konflik, kepemimpinan altruistik 
berpengaruh signifikan terhadap kualitas pengembangan diri, kepemimpinan altruistik, intensitas konflik dan 
kualitas pengembangan diri berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, intensitas konflik dan 
kualitas pengembangan diri terbukti sebagai variabel mediasi antara kepemimpinan altruistik terhadap 
kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikan (p-value) kurang dari 5%. 
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Pendahuluan  
 

Kepemimpinan menjadi determinan bagi keberhasilan dalam suatu organisasi. Disebabkan 
kepemimpinan merupakan titik sentral yang dapat memberikan perubahan signifikan dalam 
sebuah organisasi, dimana kepemimpinan menjadi kepribadian yang memiliki dampak dan 
kepemimpinan merupakan seni dalam menciptakan kesesuaian dan kestabilan organisasi. 
Kepemimpinan juga merupakan kemampuan individu yang dapat mempengaruhi orang lain, 
memotivasi bawahan dan memfasilitasi kontribusi bawahan terhadap efektivitas dan 
keberhasilan sebuah organisasi. Robbins dan Judge dalam Ida Bagus (2020) kepemimpinan 
dianggap sebagai suatu kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok menuju 
pencapaian sebuah visi atau tujuan yang ditetapkan. 
Menurut Abdillah (2020), kepemimpinan altruistik dipandang sebagai kepemimpinan yang 
berpusat pada manusia dalam gaya kepemimpinan yang baik. Kepemimpinan altruistik 
mengacu pada tindakan pemimpin yang tanpa pamrih, menunjukkan tidak mementingkan 
diri sendiri dan memperhatikan kesejahteraan bawahan dengan menempatkan kepentingan 
bawahan di atas kepentingan mereka sendiri. Pemimpin altruistik dicirikan sebagai 
pemimpin yang memiliki kerendahan hati, kesabaran, pengertian, kasih sayang, atau 
kebaikan kepada bawahannya (Sosik, Jung, Dinger, 2009; Yulk, 2013). Pemimpin seperti 
itu sering mempertimbangkan perasaan dan kebutuhan bawahannya, menunjukkan simpati, 
menawarkan untuk memberikan pembinaan, pendampingan, dan dukungan yang diperlukan, 
serta berwatak ramah (Kabasakal & Bodur, 2004). Kepemimpinan altruistik memberikan 
peranan penting dalam membentuk sikap dan perilaku positif bawahan, seperti kebahagiaan 
di tempat kerja, humor afiliatif, inovasi, dan family to-work-development (Salas-Vallina, & 
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Alegre, 2018; Salas-Vallina et al., 2018; Xie et al., 2021) dan meminimalkan perilaku negatif 
(kontraproduktif) seperti perilaku menyembunyikan pengetahuan (Abdillah et al., 2020). 
Kepemimpinan altruistik mengacu pada pemimpin yang menunjukkan memperhatikan 
kesejahteraan bawahannya dengan menempatkan kepentingan bawahan mereka di atas 
kepentingan mereka sendiri (Barbuto & Wheeler, 2006; Salas-Vallina et al., 2018)., yang 
diukur dengan Barbuto & Wheeler, 2006 dalam Abdillah, et al. 2020 meliputi menempatkan 
kepentingan bawahan di atas kepentingan mereka sendiri, membantu bawahan melampaui 
panggilan tugas, mengorbankan kepentingan mereka untuk memenuhi kebutuhan orang lain 
dan melakukan tindakan sukarela tanpa mengharapkan imbalan. 
Dengan demikian penulis bertujuan untuk meneliti determinan kepemimpinan altruistik, 
intensitas konflik dan kualitas pengembangan diri terhadap kepuasan kerja pegawai di 
Sekretariat DPRD Kabupaten Kepulauan Meranti. Manfaat yang diharapkan dari penelitian 
ini adalah mampu memberikan tambahan informasi, referensi dan memperkaya pengetahuan 
ilmiah bagi akademisi, pihak pemerintah, pegawai, dan peneliti-peneliti selanjutnya yang 
berminat untuk memperdalam dan mengembangkan penelitian ini menjadi lebih baik. 
   
Tinjauan Pustaka  
 

Kepemimpinan 
 

Handoko dalam Vico Wentri Rumondor (2013) menyatakan kepemimpinan adalah bagian 
penting manajemen, tetapi tidak sama dengan manajemen. Kepemimpinan merupakan 
kemampuan yang dipunyai seseorang untuk mempengaruhi orang lain agar bekerja 
mencapai tujuan dan sasaran. 
Shahzad dkk (2010) mengatakan bahwa tanpa kepemimpinan yang baik akan sulit untuk 
mencapai tujuan organisasi karena kepemimpinan merupakan tulang punggung bagi 
pengembangan sebuah organisasi. Jika seorang pemimpin berusaha untuk mempengaruhi 
perilaku orang lain, maka orang tersebut perlu memikirkan gaya kepemimpinannya. Gaya 
kepemimpinan seorang pemimpin akan sangat mempengaruhi keberhasilan organisasi dalam 
mencapai tujuannya. Perilaku seorang pemimpin memiliki dampak yang besar, terkait 
dengan sikap bawahan, perilaku bawahan yang akhirnya pada kinerja. 
Griffin dalam Iwan Joko Prasetyo (2016) menyatakan kepemimpinan terbagi menjadi dua 
konsep, yaitu sebagai proses dan sebagai atribut. Sebagai proses, kepemimpinan difokuskan 
kepada apa yang dilakukan oleh pemimpin, yaitu proses di mana pemimpin menggunakan 
pengaruhnya untuk memperjelas tujuan organisasi bagi pegawai, bawahan, atau yang 
dipimpinnya, memotivasi untuk mencapai tujuan tersebut, serta membantu menciptakan 
suatu budaya produktif dalam organisasi. Adapun dari sisi atribut, kepemimpinan adalah 
kumpulan karakteristik yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin. Oleh karena itu, 
pemimpin dapat didefinisikan sebagai seorang yang memiliki kemampuan untuk 
mempengaruhi perilaku orang lain tanpa menggunakan kekuatan, sehingga orang-orang 
yang dipimpinnya menerima dirinya sebagai sosok yang layak memimpin. 
Kotler dalam Novita Rosana (2017) juga menyatakan memimpin perubahan harus dimulai 
dengan menetapkan arah setelah mengembangkan suatu visi tentang masa depan, dan 
kemudian menyatukanlangkah orang-orang dengan mengomunikasikan penglihatannya dan 
mengilhami mereka untuk mengatasi rintangan-rintangan. Semua itu dilakukan tanpa harus 
bersikap otoriter. Namun, meskipun ia mengundang partisipasi pemikiran dari anggota, 
tongkat kepemimpinan tetaplah berada di tangannya. 
 
Kepemimpinan Altruistik 
 

Menurut Abdillah dkk (2020) kepemimpinan altruistik dianggap sebagai kepemimpinan 
yang berpusat pada manusia. Kepemimpinan altruistik mengacu pada tindakan pemimpin 
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yang menunjukkan tanpa pamrih dan memperhatikan kesejahteraan bawahan dengan 
menempatkan kepentingan bawahan di atas kepentingan mereka sendiri.  
Senada dengan yang dikemukakan Yulk (2013) pemimpin altruistik yang berfokus pada 
manusia memiliki perhatian yang kuat terhadap kebutuhan bawahan dan memiliki keinginan 
untuk mengorbankan kepentingan diri sendiri untuk membantu bawahan. Perilaku altruistik 
dari seorang pemimpin berusaha untuk menginspirasi bawahan dalam mengembangkan 
komitmen dan antusiasme mereka dengan menarik nilai-nilai dan emosi bawahan.  
Kanungo dan Mendonca dalam Elya Tuzaka & Jumaizi (2021) mengatakan altruisme 
sebagai perilaku apa pun yang bermanfaat bagi orang lain terlepas dari manfaat perilaku 
tersebut bagi dermawan. 
Barbuto dkk dalam Muhammad Rasyid Abdillah (2021) mengatakan kepemimpinan 
altruistik memiliki beberapa karakteristik. Pertama, seorang pemimpin altruistik sering 
menempatkan kepentingan bawahan di atas kepentingannya. Kedua, dia mengorbankan 
kepentingannya untuk melayani bawahan. Ketiga, pemimpin ini membantu bawahannya 
melampaui panggilan tugas. Keempat, seorang pemimpin yang bertindak altruisme 
mengambil semua tindakan ini secara sukarela tanpa mengharapkan imbalan. 
 
Intensitas Konflik 
 

Ramlan Subakty dalam Mely Sandy dkk (2018) mengatakan intensitas konflik lebih merujuk 
pada besarnya energy (ongkos) yang dikeluarkan dan tingkat keterlibatan partisipan dalam 
konflik. Sebaliknya konflik yang mengandung kekerasan lebih merujuk pada akibat konflik 
dari pada sebab-sebabnya.  
Oleh karena itu seseorang yang menerima tingkat konlik peran pada tingkat yang lebih tinggi 
sebagai sumber stres akan kurang puas dengan pekerjaannya (Yousef, 2002) 
Sunyoto (2012) mengatakan konflik adalah ketidaksetujuan antara dua atau lebih anggota 
organisasi yang timbul karena mereka harus menggunakan sumber daya yang langka secara 
bersama-sama atau menjalankan kegiatan bersama-sama atau karena mereka mempunyai 
status, tujuan, nilai-nilai dan persepsi yang berbeda. Anggota-anggota organisasi yang 
mengalami ketidaksepakatan tersebut mencoba untuk menjelaskan duduk persoalan dari 
pandangan mereka. Perlu disadari bahwa konflik berbeda dengan persaingan. Dalam 
persaingan, dua pihak tersebut tidak bisa mencapai tujuan serentak, dan mereka tidak bisa 
saling mengganggu. 
Menurut Jehn dalam Janefi Alfiah (2013) ada dua jenis konflik yang terjadi dalam kelompok 
yaitu konflik hubungan dan konflik tugas. Konflik hubungan merupakan ketidaksepahaman 
atau ketidaksesuaian akibat dibawanya persoalan-persoalan personal dan sosial yang tidak 
ada kaitannya dengan pekerjaan. Artinya konflik dalam hubungan kerja muncul ketika 
persoalan-persoalan yang sifatnya pribadi ikut dibawa dalam rutinitas kerja di perusahaan 
sehingga mempengaruhi tinggkah laku dalam bekerja. Konflik tugas merupakan suatu 
kesadaran anggota tim kerja bahwa terdapat ketidaksesuaian tentang tugas aktual yang 
dikerjakan dengan tujuan dan sasaran serta pembagian tugas yang telah dibuat sebelumnya. 
Hal ini tentu memberikan dampak yang kurang baik, terlebih saling ketergantungan kegiatan 
kerja merupakan salah satu sumber konflik organisasional. 
 
Kualitas Pengembangan Diri 
 

Muhammad Aminullah & Marzuki Ali (2020) mengatakan pengembangan diri merupakan 
suatu upaya seseorang dalam meningkatkan daya saing hidup. Pengembangan diri akan 
mengarahkan manusia untuk menciptakan peradaban. Proses lahirnya sebuah peradaban 
didasari oleh nilai budaya yang tinggi. Pencipta budaya adalah para intelektual yang didasari 
oleh pengembangan ilmu dengan benar. 
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Imam Munadi (2011) mengatakan pengembangan kepribadian merupakan kebutuhan 
manusia yang sangat penting. Membangun dan mengembangkan kepribadian yang ideal, 
sehat dan tangguh, sangat ditentukan oleh kesadaran, motivasi intrinsik, dan metode 
pengembangan kepribadian yang tepat. Pengembangan kepribadian sebenarnya merupakan 
pembaruan diri berlandaskan motivasi untuk mencapai tujuan, untuk selalu memperoleh 
kebahagiaan, dan kemajuan hidup yang signifikan dan penuh berkah, seseorang harus 
memiliki tiga karakter utama yakni senantiasa berkembang, bermanfaat dan bernilai bagi 
manusia lainnya. 
 
Kepuasan Kerja 
 

Memperbincangkan teori tentang kepuasan kerja sangat banyak dibahas oleh para ahli 
dengan berbagai pendekatan ilmu masing-masing. Beberapa teori kepuasan kerja 
diantaranya seperti Goal Setting Theory, Vroom’s Expectation Theory. 
Apabila menggunakan teori Goal Setting dari Locke maka kepuasan kerja pada dasarnya 
ditentukan oleh jarak antara apa yang diinginkan dan yang dimiliki seseorang dalam 
pekerjaan. Selanjutnya apabila mendasarkan pada pendekatan Vroom’s Expectation Theory 
Eerde maka kepuasan kerja merupakan selisih antara apa yang seharusnya dengan kenyataan 
yang dirasakan. Kepuasan atau ketidakpuasan kerja muncul karena individu memiliki 
kemampuan dan kebutuhan (Sunarta, 2019). 
 
Pengembangan Hipotesis 
 

Adapun yang menjadi variabel eksogen dalam penelitian ini adalah Kepemimpinan 
Altruistik (X). Variabel Endogen intervening adalah Intensitas Konflik (Y1) dan Kualitas 
Pengembangan Diri (Y2). Dan yang menjadi  variabel endogen terikat adalah kepuasan kerja 
(Y3). Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada gambar dibawah ini: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 1. Kerangka Penelitian 

Berdasarkan latar belakang, perumusan masalah, landasan teori dan kerangka pemikiran 
teoritik tersebut, maka dapat dirumuskan Hipotesis sebagai berikut: 
H1: Kepemimpinan Altruistik berpengaruh secara signifikan terhadap Intensitas Konflik. 
H2: Kepemimpinan Altruistik berpengaruh secara signifikan terhadap Kualitas 
Pengembangan diri. 
H3: Kepemimpinan Altruistik berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 
H4: Intensitas Konflik berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 
H5: Kualitas Pengembangan Diri berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 
H6: Kepemimpinan Altruistik berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja 
melalui Intensitas Konflik 
H7: Kepemimpinan Altruistik berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja 
melalui Kualitas Pengembangan Diri. 
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Metode Penelitian 
 

Responden dan prosedur penelitian 
 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Penelitian ini dilaksanakan di Sekretariat 
DPRD Kabupaten Kepulauan Meranti. Jumlah populasi penelitian adalah seluruh Pegawai 
PNS dan Non PNS Sekretariat DPRD Kabupaten Kepulauan Meranti yaitu terdiri dari 146 
orang yang kemudian seluruhnya dijadikan sampel penelitian.  Teknik pengumpulan  
datameliputi  kuesioner berupa  angket. Untuk mengukur nilai angket menggunakan skala 
likert. Kemudian untuk menganalisis data menggunkan aplikasi SEM-LISREL 8.80. SEM 
merupakan analisis multivariat yang menggabungkan analisis faktor dengan analisis jalur 
sehingga memungkinkan pengujian hubungan antar variabel secara simultan (Muhammad 
Zainur Rohman, 2013). Model SEM merupakan analisis yang mengintegrasikan analisis data 
empirik dengan konstruksi teori (J Supranto dan Nandan Limakrisna, 2013). Dengan SEM 
ini, penulis dapat melakukan tiga kegiatan secara serempak, yaitu pemeriksaan validitas dan 
reliabilitas instrumen (setara dengan faktor analisis konfirmatori), pengujian model 
hubungan antar variabel laten (setara dengan Analisis Path) dan mendapatkan model yang 
bermanfaat untuk prakiraan atau peramalan (setara dengan Model Struktural atau Analisis 
Regresi) (Sugiyono, 2014). Selanjutnya tujuan akhir dari SEM adalah untuk mendapatkan 
model struktural yang memiliki kesesuaian antara teori  dengan data empiris. 
 
Hasil Penelitian 
 

Hasil Uji Reliabilitas 
 

Nilai batas uji reliabilitas konstruk adalah > 0,7 sehingga data mempunyai reliabilitas yang 
baik. Hasil uji reliabilitas konstruk dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Tabel 1. Construct Reliability 

Variabel 
Nilai 
Construct 
Reliability 

Kepemimpinan Altruistik 0.894 

Intensitas Konflik 0.903 

Kualitas Pengembangan Diri 0.899 

Kepuasan Kerja 0.925 
 
Berdasarkan penghitungan tersebut didapatkan bahwa semua variabel mempunyai 
reliabilitas konstruk > 0,7 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel, yaitu 
Kepemimpinan Altruistik, Intensitas Konflik, Kualitas Pengembangan Diri, Kepuasan Kerja 
mempunyai reliabilitas konstruk yang baik. 
Hasil uji normalitas di atas menunjukkan bahwa nilai critical ratio multivariate sebesar -
0,268 berada diantara -2,58 dan + 2,58, sehingga data dinyatakan berdistribusi normal. 
Dengan demikian asumsi kenormalan data telah terpenuhi. 
Pendeteksian terhadap adanya outlier dilakukan dengan menentukan nilai ambang batas 
yang akan dikategorikan sebagai outlier dengan cara mengkonversi nilai data penelitian 
kedalam standard score atau biasa disebut z-score, yang mempunyai rata-rata nol dengan 
standar deviasi sebesar satu (Ferdinand, 2014). Pada ukuran sampel di atas 80 (sampel 
besar), pedoman evaluasi ambang batas z-score adalah tidak lebih dari 3-4.  
Hasil komputasi pengujian nilai z-score sebagaimana yang disajikan dalam Tabel 4.13 di 
atas menunjukkan bahwa nilai z-score semua indikator berada pada rentang nilai cut off yang 
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dipersyaratkan, yaitu ambang batas z-score tidak ada yang lebih dari nilai 3 sampai 4. Oleh 
karena itu dapat disimpulkan bahwa tidak ada outlier dalam data penelitian ini. 
 
Pengujian Hipotesis 
 

Pengujian hipotesis penelitian ini dilakukan berdasarkan nilai Critical Ratio (CR) dan nilai 
significance probability masing-masing hubungan antar variabel. Berdasarkan penjelasan 
Ferdinand (2014: 64), suatu hubungan dikatakan signifikan apabila diperoleh nilai Critical 
Ratio (CR) > 1,96 atau nilai p < 0,05. Berdasarkan tabel dapat dibuat analisis pengaruh antar 
variabel pada tabel berikut ini: 

Tabel 2. Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis T value Keterangan 
H1 : Kepemimpinan Altruistik 

(KA) berpengaruh secara 
signifikan terhadap 
Intensitas Konflik (IK)  

3,13  > 1,96 Diterima 

H2 : Kepemimpinan Altruistik 
(KA) berpengaruh secara 
signifikan terhadap Kualitas 
Pengembangan Diri (KPD) 

4,44 > 1,96 Diterima 

H3 : Kepemimpinan Altruistik 
(KA) berpengaruh secara 
signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja (KK). 

2,32 > 1,96 Diterima 

H4 : Intensitas Konflik (IK) 
berpengaruh secara 
signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja (KK).  

4,20 > 1,96 Diterima 

H5 : Kualitas Pengembangan 
Diri (KPD) berpengaruh 
secara signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja (KK). 

4,42 > 1,96 Diterima 

Sumber : Pengolahan data 2022. 

Uji Hipotesis 1 
Hipotesis pertama menyatakan bahwa Kepemimpinan Altruistik berpengaruh secara 
signifikan terhadap Intensitas Konflik. Hasil pengujian yang dibuktikan dari analisis SEM 
diperoleh nilai t sebesar 3,13 > (1,96), hal ini mempunyai arti bahwa Kepemimpinan 
Altruistik mempunyai pengaruh signifikan terhadap Intensitas Konflik, sehingga hipotesis 
pertama dapat diterima. 
 
Uji Hipotesis 2 
Hipotesis kedua menyatakan bahwa Kepemimpinan Altruistik berpengaruh secara signifikan 
terhadap Kualitas Pengembangan Diri. Hasil pengujian yang dibuktikan dari analisis SEM 
diperoleh nilai t sebesar 4,44 > (1,96), hal ini mempunyai arti bahwa Kepemimpinan 
Altruistik mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kualitas Pengembangan Diri, sehingga 
hipotesis kedua dapat diterima. 
 
Uji Hipotesis 3 
Hipotesis ketiga menyatakan bahwa Kepemimpinan Altruistik berpengaruh secara 
signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hasil pengujian yang dibuktikan dari analisis SEM 
diperoleh nilai t sebesar 2,32 > (1,96), hal ini mempunyai arti bahwa Kepemimpinan 
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Altruistik mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja, sehingga hipotesis 
ketiga dapat diterima. 
 
Uji Hipotesis 4 
Hipotesis keempat menyatakan bahwa Intensitas Konflik berpengaruh secara signifikan 
terhadap Kepuasan Kerja. Hasil pengujian yang dibuktikan dari analisis SEM diperoleh nilai 
t sebesar 4,20 > (1,96), hal ini mempunyai arti bahwa Intensitas Konflik mempunyai 
pengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja, sehingga hipotesis keempat dapat diterima. 
 
Uji Hipotesis 5 
Hipotesis kelima menyatakan bahwa Kualitas Pengembangan Diri berpengaruh secara 
signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hasil pengujian yang dibuktikan dari analisis SEM 
diperoleh nilai t sebesar 4,42 > (1,96), hal ini mempunyai arti bahwa kualitas pengembangan 
diri mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja, sehingga hipotesis kelima 
dapat diterima. 
 
Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung 
 

Analisis pengaruh tidak langsung dapat diuji dengan analisis intervening yang dilakukan 
dengan uji Sobel. Menurut Ghozali (2017), pengujian pengaruh tidak langsung atau 
intervening dapat dilakukan menggunakan uji Sobel (Sobel Test). Berdasarkan hasil 
perhitungan pada Lampiran 9, maka ringkasan pengujian pengaruh tidak langsung dapat 
disajikan pada tabel berikut. 
 
Pengujian Model Structural 
Hasil pengujian sobel test pengaruh tidak langsung antar variabel berdasarkan model dan 
hasil penelitian di atas dapat dijelaskan sebagai berikut : 
a. Pengaruh Tidak Langsung Kepemimpinan Altruistik terhadap Kepuasan Kerja melalui 

Intensitas Konflik. 
Pengaruh Kepemimpinan Altruistik terhadap Kepuasan Kerja melalui Intensitas Konflik 
diperoleh nilai t sebesar 2,509 (t > 1,96). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
Intensitas Konflik menjadi intervening bagi pengaruh Kepemimpinan Altruistik terhadap 
Kepuasan Kerja. Artinya, Kepemimpinan Altruistik berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 
melalui Intensitas Konflik. Dengan demikian dinyatakan bahwa hipotesis keenam dapat 
diterima. 
 
b. Pengaruh Tidak Langsung Kepemimpinan Altruistik terhadap Kepuasan Kerja melalui 

Kualitas Pengembangan Diri. 
Pengaruh Kepemimpinan Altruistik terhadap Kepuasan Kerja melalui Kualitas 
Pengembangan Diri diperoleh nilai t sebesar 3,132 (t > 1,96). Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa Kualitas Pengembangan Diri menjadi intervening bagi pengaruh 
Kepemimpinan Altruistik terhadap Kepuasan Kerja. Artinya, kepemimpinan altruistik 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui kualitas pengembangan diri. Dengan demikian 
dinyatakan bahwa hipotesis ketujuh dapat diterima. 
 
Kesimpulan 
 

Dari hasil pembahasan yang telah dijelaskan pada bab-bab terdahulu dengan dukungan oleh 
data-data yang ada, maka peneliti dapat menyusun beberapa kesimpulan sebagai berikut: 
1. Kepemimpinan Altruistik berpengaruh secara signifikan terhadap Intensitas Konflik. 

Hasil pengujian yang dibuktikan dari analisis SEM diperoleh nilai t sebesar 3,13 > (1,96), 
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hal ini mempunyai arti bahwa Kepemimpinan Altruistik mempunyai pengaruh signifikan 
terhadap Intensitas Konflik. 

2. Kepemimpinan Altruistik berpengaruh secara signifikan terhadap Kualitas 
Pengembangan Diri. Hasil pengujian yang dibuktikan dari analisis SEM diperoleh nilai t 
sebesar 4,44 > (1,96), hal ini mempunyai arti bahwa Kepemimpinan Altruistik 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kualitas Pengembangan Diri. 

3. Kepemimpinan Altruistik berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hasil 
pengujian yang dibuktikan dari analisis SEM diperoleh nilai t sebesar 2,32 > (1,96), hal 
ini mempunyai arti bahwa Kepemimpinan Altruistik mempunyai pengaruh signifikan 
terhadap Kepuasan Kerja. 

4. Intensitas Konflik berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hasil 
pengujian yang dibuktikan dari analisis SEM diperoleh nilai t sebesar 4,20 > (1,96), hal 
ini mempunyai arti bahwa Intensitas Konflik mempunyai pengaruh signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja. 

5. Kualitas Pengembangan Diri berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 
Hasil pengujian yang dibuktikan dari analisis SEM diperoleh nilai t sebesar 4,42 > (1,96), 
hal ini mempunyai arti bahwa Kualitas Pengembangan Diri mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

6. Pengaruh Kepemimpinan Altruistik terhadap Kepuasan Kerja melalui Intensitas Konflik 
diperoleh nilai t sebesar 2,509 (t > 1,96). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
Intensitas Konflik menjadi intervening bagi pengaruh Kepemimpinan Altruistik terhadap 
Kepuasan Kerja. Artinya, Kepemimpinan Altruistik berpengaruh terhadap Kepuasan 
Kerja melalui Intensitas Konflik. 

7. Pengaruh Kepemimpinan Altruistik terhadap Kepuasan Kerja melalui Kualitas 
pengembangan diri diperoleh nilai t sebesar 3,132 (t > 1,96).      Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa Kualitas Pengembangan Diri menjadi intervening bagi pengaruh 
Kepemimpinan Altruistik terhadap Kepuasan Kerja. Artinya, Kepemimpinan Altruistik 
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja melalui Kualitas Pengembangan Diri. 
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