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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan dampak dari kepemimpinan altruistik terhadap kualitas interaksi
atasan dan bawahan (LMX) dan kepuasan kerja bawahan. Dengan memanfaatkan sampel sebanyak 165
pegawai Sekretariat DPRD (Sekwan) Provinsi Riau dan menggunakan analisis SEM-PLS, penelitian ini
memberikan beberapa temuan. Pertama, kepemimpinan altruistik dapat menciptakan sikap positif bawahan
seperti kepuasan kerja. Kedua, kepemimpinan altruistik akan membentuk kualitas interaksi atasan dan
bawahan (LMX), yang pada akhirnya akan membentuk sikap kerja seperti kepuasan kerja.
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Pendahuluan

Sikap positif telah menjadi subjek yang menarik bagi peneliti (Tamu, 2017) dan pembuat
kebijakan (Stiglitz et al., 2009), dan salah satu topik utama gerakan psikologi positif
(Seligman dan Csikszentmihalyi, 2014). Ini mungkin karena fakta bahwa sikap positif
sangat penting untuk menjelaskan hasil karyawan, namun anteseden dari sikap ini masih
belum cukup dieksplorasi (Tamu, 2017). Penelitian yang bertujuan untuk membuat
kemajuan lebih lanjut masih dibutuhkan, khususnya pada pendahuluan sikap positif,
dengan berfokus pada bagaimana kondisi kepemimpinan dan kualitas interaksi antara
pemimpin dan bawahan atau yang dikenal dengan istilah leader-member exchange (LMX)
di tempat kerja mempengaruhi sikap kerja seperti kepuasan kerja. Kepuasan kerja adalah
keadaan emosional yang menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari penilaian
pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang (Locke, 1976 dalam Mishra, 2015).

Altruisme adalah fitur umum dalam gaya kepemimpinan yang berbeda (Brown dan
Trevifio, 2006), mempromosikan iklim positif, prihatin tentang kebaikan bersama dan
melibatkan pengorbanan diri pemimpin (Avolio dan Locke, 2002). Altruisme mengacu
pada kecenderungan abadi untuk berpikir tentang kesejahteraan dan hak orang lain, untuk
merasakan perhatian dan empati untuk mereka, dan untuk bertindak dengan cara yang
menguntungkan mereka (Van Emmerik et al., 2005). Mengingat bahwa para pemimpin
altruistik peduli dengan kesejahteraan bawahannya, dan kesejahteraan itu bisa berubah
menjadi “komponen penting” yang dapat mendorong kinerja bawahan (Tamu, 2017),
kepemimpinan altruistik bisa membuka area penelitian potensial. Hogan et al. (1994)
berpendapat bahwa kepemimpinan melibatkan membujuk orang lain untuk menyisihkan
untuk jangka waktu tertentu keprihatinan individu mereka dan untuk mengejar tujuan
bersama yang penting untuk tanggung jawab dan kesejahteraan kelompok. Seperti yang
disarankan Burns (1978), bahwa para pemimpin membutuhkan tingkat moral yang cukup
untuk fokus tidak hanya pada diri mereka sendiri tetapi juga untuk memberi manfaat bagi
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pengikut. Sejalan dengan Burns, penelitian ini mendefinisikan kepemimpinan altruistik
sebagai gaya kepemimpinan yang melampaui kepentingan pribadi dalam mengejar nilai
akhir yang lebih tinggi.

Secara umum, perilaku pemimpin berdampak pada sikap positif (Breevaart et al., 2014),
tetapi pemimpin altruistik lebih sensitif terhadap kebutuhan pengikut (Kanungo dan
Mendonca, 1996), mempromosikan kesejahteraan (Digman, 1989) dan kebaikan bersama.
organisasi (Avolio dan Locke, 2002). Model dari Warr (1987), teori sumber daya tuntutan
pekerjaan (job-demand resource theory) (Schaufeli dan Bakker, 2004) dan teori kualitas
kehidupan kerja (quality of worklife theory) (Walton, 1973) telah membuat kemajuan
dalam menjelaskan bagaimana sumber daya pekerjaan meningkatkan sikap positif
karyawan, namun sedikit penelitian telah membahas bagaimana pemimpin altruistik
mempengaruhi sikap yang sama. Berdasarkan kesenjangan literatur empiris dan kebutuhan
untuk penelitian lebih lanjut, maka penelitian ini mengambil judul: “Efek Kepemimpinan
Altruistik Terhadap Kualitas Interaksi Atasan dan Bawahan Serta Kepuasan Kerja”.
Berdasarkan perumusan masalah yang telah diuraikan sebelumnya, maka tujuan penelitian
ini yaitu Untuk mengetahui bagaimana kepemimpinan altrusitik berpengaruh terhadap
kepuasan kerja, Untuk mengetahui bagaimana kepemimpinan altruistik berpengaruh
terhadap kualitas interaksi antara atasan dan bawahan, Untuk mengetahui bagaimana
kualitas interaksi antara atasan dan bawahan berpengaruh terhadap kepuasan kerja, Untuk
mengetahui bagaimana kualitas interaksi antara atasan dan bawahan memediasi hubungan
antara kepemimpinan altruistik dan kepuasan kerja.

Tinjauan Pustaka
Kepemimpinan Altruistik

Ada dua asumsi dasar yang digunakan oleh para peneliti dalam mempelajari
kepemimpinan (Abdillah, 2020; Kanungo & Mendonca, 1996). Pertama, “fenomena
kepemimpinan dipelajari sebagai seraingkaian perilaku peran (“a set of role behavior”)
yang dilakukan oleh seorang individu ketika ada kebutuhan untuk mempengaruhi dan
mengkoordinasikan aktivitas kelompok atau anggota organisasi menuju pencapaian tujuan
bersama. Individu dalam asumsi ini yang kemudian disebut dengan “pemimpin”
(“leader”)” (Abdillah, 2021, p. 78). Kedua, “karena fenomena kepemimpinan merupakan
“a set of role behavior” dalam konteks kelompok dan atau organisasi, maka perilaku
tersebut membantu dan mendukung dalam membantu dan mendukung organisasi dalam
menetapkan tujuan kelompok, menggerakkan kelompok ke arah tujuannya, meningkatkan
kualitas interaksi di antara anggota, membangun kohesivitas dari kelompok tersebut, dan
membuat sumber daya tersedia untuk kelompok”(Abdillah, 2021, p. 78).

Kedua, “karena fenomena kepemimpinan merupakan “a set of role behavior” dalam
konteks kelompok dan atau organisasi, maka perilaku tersebut membantu dan mendukung
dalam membantu dan mendukung organisasi dalam menetapkan tujuan kelompok,
menggerakkan kelompok ke arah tujuannya, meningkatkan kualitas interaksi di antara
anggota, membangun kohesivitas dari kelompok tersebut, dan membuat sumber daya
tersedia untuk kelompok” (Abdillah, 2021, p. 78).

Kepemimpinan altruistik telah diakui oleh para peneliti sebagai “humancentered
leadership” (kepemimpinan yang berpusat pada manusia) diantara gaya kepemimpinan
yang positif (Yulk, 2013). Kepemimpinan altruistik sendiri secara konseptual mengacu
pada “tindakan pemimpin yang menunjukkan aktivitas tanpa pamrih yang memperhatikan
kesejahteraan bawahan dengan menempatkan kepentingan bawahan di atas kepentingan
mereka sendiri” (Abdillah, 2021, p. 76). Selain itu, pemimpin altruistik juga dikenal
sebagai pemimpin yang memiliki kasih sayang, pengertian, kesabaran, kerendahan hati
serta pemimpin yang memiliki kebaikan pada bawahannya (Sosik, et al., 2009). Pemimpin
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tipe ini selalu memperhitungkan kebutuhan dan perasaan bawahan, berperilaku ramah,
serta menampilkan simpati dan selalu memberikan bantuan, pendampingan dan pembinaan
kepada bawahan ketika hal tersebut sangat diperlukan (Kabasakal & Bodur, 2004).

Kualitas Interaksi antara Atasan dan Bawahan

Dikutip dari artikel Jha & Jha (2013), kualitas LMX ditentukan pada tahap awal hubungan
komunikasi aktif dan relative stabil dari waktu ke waktu (Deluga, 1994). Kualitas LMX
adalah prediksi terkait kinerja dan hasil kerja bawahan (Day, 1997; Graen & Uhl-Bien,
1995). Gerstner dan Day (1997) mengamati bahwa memiliki hubungan berkualitas tinggi
dengan atasan, dapat mempengaruhi seluruh pengalaman kerja secara positif, termasuk
kinerja individu. Kualitas LMX ditandai dengan saling percaya, menghormati dan
kewajiban yang menghasilkan pengaruh antara seorang karyawan dan atasannya.
Sementara itu LMX berkualitas rendah,dicirikan dengan hubungan formal, interaksi yang
ditentukan peran dan terutama pertukaran kontraktual yang menghasilkan pengaruh ke
bawah berbasis hierarki dan jarak antara para pihak (Janssen & Van Yperen, 2004).

Jha & Jha (2013) menyebutkan bahwa dalam konteks LMX, hubungan antara atasan dan
bawahan berkembang terutama karena interaksi mereka di tempat kerja (Graen dan
Scandura, 1987; Graen dan Uhl-Bien, 1995; Graen dan Wakabayashi, 1994; Graen dkk.,
1990; Liden dan Graen, 1980). Hasil dari tekanan waktu, pemimpin dapat mengembangkan
hubungan dekat dengan bawahan (LMX berkualitas tinggi), sementara, mempertahankan
hubungan formal dengan kelompok lainnya (LMX berkualitas rendah) secara terus
menerus (Abu Bakar, Mustaffa, Mohammad, 2009). Bawahan yang memiliki hubungan
kerja berkualitas tinggi dengan atasan menunjukkan tingkat kepuasan dan kinerja lebih
tinggi. Di sisi lain, bawahan yang superior dalam hubungan kerja berkualitas rendah dapat
menghasilkan hubungan kontraktual sederhana, tingkat kontrol dan arahan pengawasan
yang lebih tinggi, tingkat kepuasan bawahan lebih rendah, tingkat pergantian bawahan
lebih tinggi dan penugasan yang kurang diinginkan (Liden dan Graen, 1980; Liden et al.,
1982).

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja umumnya di definisikan sebagai keadaan emosional yang menyenangkan
atau positif yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang
(Locke, 1976 dalam Mishra, 2015). Kepuasan kerja dikaitkan dengan hasil berbagai
organisasi dan individu hasil (Hakim, Parker, Colbert, Heller, & Ilies, 2001, dalam Mishra,
2015). Menurut para ahli ada empat teori besar tentang kepuasan kerja dalam Utomo
(2011). Pertama, two factor teory. Two factor theory adalah teori yang mengemukakan
bahwa kepuasan dan ketidakpuasan adalah sesuatu yang tidak sama yaitu motivators and
hygiene factors. Ketidakpuasan berhubungan pada situasi pekerjaan seperti lingkungan
kerja, upah, keamanan, mutu kontrol, dan relasi terhadap orang laiin baik di dalam maupun
diluar lingkungan kerja. Sesuatu yang negatif akan dicegak oleh faktor hygiene
(maintainance factors). Sedangkan motivator atau kepuasan adalah yang berhubungan
dengan pekerjaan pekerjaan itu sendiri atau hasil langsung seperti jenis pekerjaan, capaian
yang diperoleh, peluang promosi dan mengembangkan diri, serta pengakuan yang
diperoleh. Makanya disebut dengan motivators.

Kedua, teori nilai. Berpedoman pada teori nilai bahwa yang disebut dengan kepuasan kerja
adalah saat hasil yang diperoleh sesuai yang diinginkan individu tersebut. Apabila hasil
yang diterima baik secara kualitas dan kuantitas semakin tinggi maka kepuasan juga akan
semakin meningkat. Point penting dari teori nilai ini adalah semakin besar perbedaan
antara yang diinginkan dengan yang terjadi maka akan semakin rendah kepuasannya.
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Ketiga, teori ketidaksesuaian. Porter (1961) dalam Utomo (2011), untuk pertama kali
mengenalkan teori ini yang menyatakan bahwa setiap individu mengharapkan apa yang
sudah diberikannya kepada organisasi akan diakui sejumlah yang diterima secara nyata.
Keempat. teori keadilan. Zaleznik (1958) mengenalkan teori ini yang selanjutnya
dikembangkan oleh Adams (1963) dalam Utomo (2011). Seorang individu merasa puas
atau tidak puas ditentukan oleh rasa adil atau tidak adil yang melingkupinya. Perasaan
tersebut akan didapatnya ketika membandingkan apa yang diperolehnya dengan orang lain
pada situasi dan kondisi yang sama.

Metode Penelitian

Penelitian 1ini akan menggunakan prosedur yang disebut metode Kkuantitatif.
mendeskripsikan dan mengkaji hubungan setiap variabel dalam model penelitian yaitu
peran mediasi kualitas interaksi antara atasan dan bawahan (LMX) pada hubungan
kepemimpinan altruistic dan kepuasan kerja. Tempat penelitian adalah Sekretariat DPRD
(Sekwan) Provinsi Riau. Penelitian ini akan mengkaji beberapa bidang ilmu yaitu mencoba
menggabungkan antara ilmu psikologi dan manajemen, yaitu variabel kepemimpinan
altruistik, kepuasan kerja dan kualitas interaksi antara atasan dan bawahan (LMX).
Responden yang akan dijadikan sampel dalam penelitian ini adalah 165 pegawai yang
bekerja di Sekretariat DPRD (Sekwan) Provinsi Riau. Kuesioner disebarkan kepada 320
pegawai (target responden) baik yang berstatus PNS atau Non-PNS. Dari seluruh
responden yang diminta untuk mengisi kuesioner (320 responden), hanya 165 responden
yang mengembalikan kuesioner (bersedia mengisi kuesioner). Sehingga, tingkat
pengembalian survei kuesioner (respon rate of survey) sebesar 51,56%. Penentuan jumlah
sampel penelitian ditentukan berdasarkan asumsi analisis data SEM (structural equation
modeling) vyaitu 10 hingga 20 kali jumlah item pertanyaan/pernyataan (16 item
pernyataan/pertanyaan) (Schreiber, 2008). Sehingga, untuk menguji hipotesis penelitian,
jumlah sampel antara 160 hingga 320 responden masih dapat diterima. Teknik
pengambilan sampel convenience sampling yaitu teknik “pengambilan sampel didasarkan
pada ketersediaan elemen dan kemudahan untuk mendapatkannya” digunakan untuk
mendapatkan data pada penelitian ini.

Hasil dan Pembahasan

Setelah melakukan evaluasi terhadap model pengukuran, penelitian ini selanjutnya
mengevaluasi model struktural. Seperti yang tela disebutkan pada bab sebelumnya bahwa
evaluasi pada model struktural bertujuan untuk menguji seluruh hipotesis yang telah
diajukan. Selanjutnya, Tabel 1, Gambar 1 mengungkapkan nilai koefisien jalur yang
dihasilkan oleh analisis SEM-PLS dari model penelitian yang diusulkan dalam penelitian
ini. Hipotesis 1 memprediksi bahwa kepemimpinan altruistik mempengaruhi kepuasan
kerja. Hasil pada table 4.10 dan gambar 4.4 menunjukkan bahwa hipotesis ini didukung
secara statistik (B = 0,589, p < 0.01). Tabel tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinan
altruistik berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
Table |. Hasil uji hipotesis (pengaruh langsung tanpa variable mediasi)

Kepemimpinan altruistik

Kepuasan kerja 0,589%+*

Keterangan: * = signifikan pada level 0,10; ** = signifikan pada level 0,05; *** signifikan pada level 0,01; t.s. tidak signifikan
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Kepemimpinan

Kepuasan
kerja

Altruistik

Lt w tidak signifikan. ™ = signifikan paca level 0,01

Gambar I. Model Struktural (pengaruh langsung tanpa variable mediasi)
Hipotesis 2a memprediksi bahwa kepemimpinan altruistik berpengaruh positif terhadap kualitas
interaksi antara atasan dan bawahan. Hasil pada table 2. dan gambar 2. menunjukkan bahwa
hipotesis ini didukung secara statistik (f = 0,696, p < 0.01). Tabel tersebut menunjukkan bahwa
kepemimpinan altruistik secara positif mempengaruhi kualitas interaksi antara atasan dan bawahan.
Hipotesis 2b memprediksi bahwa kualitas interaksi antara atasan dan bawahan berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja. Hasil pada tabel 2 dan gambar 2 menunjukkan bahwa hipotesis ini
didukung secara statistik (B = 0,802, p < 0.01). Tabel tersebut menunjukkan bahwa kualitas
interaksi antara atasan dan bawahan secara positif mempengaruhi kepuasan kerja.
Table 2. Hasil uji hipotesis (Full Model).

Kepemimpinan Altruistik Kualitas Interaksi antara Atasan
dan Bawahan

Kualitas Interaksi antara Atasan 0,696
dan Bawahan
Kepuasan Kerja 0,034t.s. 0,802+

Keterangan: * = signifikan pada level 0,10; ** = signifikan pada level 0,05; *** signifikan pada level 0,01; t.s. tidak signifikan.
Hipotesis 2 memprediksi bahwa kualitas interaksi atasan bawahan memediasi pengaruh
kepemimpinan altruistik terhadap kepuasan kerja. Hasil pada table 3. menunjukkan bahwa
hipotesis ini didukung secara statistik (p = 0,558, p < 0.01). Tabel tersebut menunjukkan
bahwa kualitas interaksi antara atasan dan bawahan secara signifikan memediasi hubungan
antara kepemimpinan altruistic dan kepuasan kerja. Tabel 2. juga menunjukkan bahwa
ketika variabel mediasi (kualitas interaksi antara atasan dan bawahan) dimasukkan dalam
model, nilai pengaruh kepemimpinan altruistik terhadap kepuasan kerja berkurang dari
0,589 menjadi 0,034 dan tidak signifikan. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel kualitas
interaksi antara atasan dan bawahan dalam penelitian ini sepenuhnya memediasi (full
mediation) pengaruh kepemimpinan altruistik terhadap kepuasan kerja.

Kualitas Interaksi
Antara Atasan dan
Bawahan

Kepuasan
Kerja

Kepemimpinan
Altruistik

t= = fidak signifikan . ™ = signifikan pada leval 0,01

Gambar 2. Model Struktural (Full Model)
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Table 3. Hasil uji signifikansi pengaruh tidak langsung

Hubungan Pengaruh Koefisien (B

Kepemimpinan altruistik —kualitas interaksi antara 0.558%¥*
atasan
dan bawahan —kepuasan kerja

*** signifikan pada level 0,01; t.s. tidak signifikan

Kepemimpinan altruistik merupakan “tindakan pemimpin yang menunjukkan aktivitas
tanpa pamrih yang memperhatikan kesejahteraan bawahan dengan menempatkan
kepentingan bawahan di atas kepentingan mereka sendiri” (Abdillah, 2021, p. 76).

Kualitas interaksi antara atasan dan bawahan (leader-meber exchange [LMX])
didefinisikan sebagai “persepsi yang dipegang oleh bawahan mengenai apakah tindakan
sukarela (sumber daya sosial) di pihak mereka akan mendapatkan balasan (feedback) atau
tidak oleh atasan mereka” (Bernerth et al., 2007, p. 985).

Kepuasan kerja didefenisikan sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau positif
yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang (Locke, 1976
dalam Mishra, 2015). Kepuasan kerja mewakili respons (evaluasi) seseorang terhadap
pekerjaan yang dimilikinya. Responden ditanyakan sejauh mana tingkat kepuasan atau
ketidakpuasan mereka terkait aspek-aspek yang berkaitan dengan pekerjaan mereka di
institusi mereka.

Pada analisis SEM-PLS, pengujian model pengukuran bertujuan untuk mengevaluasi
validasi skala pengukuran setiap variabel (Hair et al., 2014). Evaluasi model pengukuran
dilakukan dalam tiga tahap. Tahap pertama adalah menguji atau mengevaluasi konsistensi
internal dari reliabilitas setiap variabel.

Sebuah skala pengukuran variabel dikatakan reliabel apabila memiliki nilai composite
reliability (CR) dan nilai cronbach alpha (a) diatas 0,70. Dapat dilihat bahwa seluruh nilai
CR dan o pada setiap variabel berada diatas 0,70. Hal ini dapat dijelaskan bahwa skala
pengukuran variabel dalam penelitian ini memiliki konsistensi reliabilitas yang baik

Kesimpulan

Penelitian ini memberikan implikasi yang bernilai bagi arus penelitian pada bidang
manajemen, khususnya pada topik kajian manajemen sumber daya manusia dan perilaku
organisasi. Dengan memanfaatkan sampel dari pegawai yang bekerja di Sekretariat Dewan
Perwakilan Rakyat Daerah Provinsi Riau, temuan pada penelitian ini menguraikan
bagaimana kepemimpinan altruistik yang dialami oleh bawahan dapat mendorong kualitas
interaksi yang baik antara atasan dan bawahan yang pada akhirnya akan berdampak pada
tingkat kepuasan kerja bawahan di tempat kerja. Temuan penelitian ini juga dapat
memberikan masukan kepada pihak manajemen dan organisasi dalam mempertimbangkan
strategi pengembangan kepemimpinan dan karakter altruisme di tempat kerja serta proses
rekrutmen dan seleksi yang mempertimbangkan karakter tersebut dalam mencari kandidat
calon pegawai. Hasil penelitian juga diharapkan dapat menjadi stimulus dalam
memberikan perhatian yang lebih untuk penelitian-penelitian yang akan datang dari para
akademisi dan praktisi dalam menginvestigasi fungsi kepemimpinan altruistik terhadap
sikap dan perilaku kerja inidvidu di tempat kerja.
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