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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menunjukkan tentang pengaruh gaya kepemimpinan
paternalistik dan kepemimpinan melayani terhadap komitmen organisasi dan kepuasan kerja,
dengan persepsi kebijakan organisasi berfungsi sebagai faktor mediator. Populasi dalam
penelitian ini adalah karyawan yang memiliki pemimpin dengan jumlah responden sebanyak
153 orang. Untuk menghasilkan temuan ini, peneliti menggunakan teknik analisis Structural
Equation Model (SEM). Studi ini menekankan pentingnya mendorong loyalitas dan
kepercayaan pelanggan untuk meningkatkan niat membeli kembali. Selanjutnya, persepsi
organisasi politik yang mempengaruhi komitmen organisasi dengan karyawan merasa skala
politik organisasi di tempat kerja, seperti persaingan tidak sehat atau pemilihan berdasarkan
hubungan pribadi daripada kinerja pekerjaan, akan berdampak negatif terhadap komitmen
mereka terhadap organisasi. Gaya kepemimpinan paternalistik tidak berdampak positif terhadap
komitmen organisasi karena metode penelitian ini lebih dominan dan otoriter serta memberikan
lebih sedikit ruang bagi karyawan untuk berpartisipasi aktif. Implikasi praktis dari penelitian ini
adalah bahwa perusahaan harus memprioritaskan budaya dan prinsip organisasi, mendukung
kepemimpinan paternalistik, dan strategi persepsi politik organisasi yang akan meningkatkan
kepuasan kerja dan komitmen karyawan. Gaya kepemimpinan tertentu dan penerapan strategi
persepsi politik organisasi dapat membantu meningkatkan kepuasan karyawan dan komitmen
mereka terhadap organisasi secara keseluruhan. Penelitian di masa depan dapat memperluas
cakupan variabel dan sampel yang lebih luas untuk memperdalam pemahaman tentang variabel
lain, seperti lingkungan kerja yang mendukung, peluang untuk kemajuan dalam karier, dan
pembagian sumber daya yang adil, yang dapat memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen
kerja seseorang di tempat kerja.

Kata kunci: kepemimpinan paternalistik, pelayan, politik organisasi, kepuasan kerja, komitmen
organisasi, dukungan manajerial

ABSTRACT

This study aims to demonstrate the influence of paternalistic and servant leadership
styles on organizational commitment and job satisfaction, with perceptions of organizational
policies functioning as mediating factors. The population in this study are employees who have
leaders with a total of 153 respondents. To produce these findings, researchers used the
Structural Equation Model (SEM) analysis technique. This study emphasizes the importance of
encouraging customer loyalty and trust to increase repurchase intention. Furthermore,
perceptions of organizational politics affect organizational commitment with employees who
feel the scale of organizational politics in the workplace, such as unfair competition or selection
based on personal relationships rather than job performance, will have a negative impact on
their commitment to the organization. The paternalistic leadership style does not have a positive
impact on organizational commitment because this research method is more dominant and
authoritarian and provides a little more space for employees to actively participate. The
practical implication of this research is that companies must prioritize organizational culture
and principles, support paternalistic leadership, and organizational political perception
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strategies that will increase job satisfaction and employee commitment. Certain leadership
styles and the adoption of organizational political perception strategies can help increase
employee satisfaction and their trust in the organization as a whole. Future research could
expand the range of variables and a wider sample to deepen understanding of other variables,
such as a supportive work environment, opportunities for advancement in a career, and the fair
distribution of resources, which can have a significant effect on one's thinking about work in the
workplace. Work.

Keywords: paternalistic leadership, servant, organizational politics, job satisfaction,
organizational commitment, managerial support

PENDAHULUAN

Kepemimpinan di tempat kerja termasuk dalam bagian penting untuk mencapai tujuan

organisasi dan meningkatkan kepuasan karyawan. Redmond & Sharafizad (2020) menyatakan

bahwa pemimpin sosial dan baik hati yang menggunakan gaya kepemimpinan yang mengayomi

dapat meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Robbins & Judge (2018), kepemimpinan yang

baik dapat memengaruhi komitmen dan kepuasan karyawan organisasi. Kepemimpinan

paternalistik (PL) dan gaya kepemimpinan melayani (SL) adalah beberapa pendekatan

kepemimpinan yang menarik perhatian peneliti dalam konteks ini. Gaya kepemimpinan

paternalistik (PL) melibatkan hubungan paternal antara pemimipin dengan bawahannya, di

mana pemimipin bertindak sebagai figur ayah atau ibu bagi anggota timnya (X. P. Chen et al.,

2014). Sebaliknya, Kepemimpinan yang melayani (SL) adalah suatu bentuk kepemimpinan di

mana pemimpin berfokus pada pelayanan kepada bawahan untuk membantu mereka tumbuh

dan berkembang serta mencapai potensi maksimalnya (Greenleaf, 1977).

Kepemimpinan yang melayani (SL) dan kepemimpinan yang mengayomi (PL) memiliki

dampak secara signifikan terhadap komitmen organisasi (OC) bagi karyawan. Hal ini didukung

oleh persepsi terhadap skala politik organisasi (POPS) dalam memediasi hubungan variabel

antara kepemimpinan pelayan dan komitmen organisasi (OC) (Khuwaja et al., 2020). Namun,

studi lain menemukan sebaliknya bahwa kepemimpinan yang melayani (SL) dan komitmen

organisasi (OC) tidak memiliki hubungan langsung atau pengaruh yang signifikan.

Konseptualisasi kepemimpinan melayani (SL) sebagai cara hidup oleh (Greenleaf (1977) telah

memperlambat penerimaan teori kepemimpinan daripada teknik manajemen di lingkungan

organisasi. Demikian pula, untuk para calon pemimpin dengan gaya kepemimpinan yang

melayani (SL) telah mengembangkan dan menghadapi perdebatan tentang perbedaan dan

pentingnya teori kepemimpinan ini bagi organisasi dan karyawan (Pawar et al., 2020). Selain itu,

dukungan managerial (MS) juga sangat penting bagi organisasi. Dukungan dari atasan atau

manajer dapat membuat karyawan merasa aman dan didukung di tempat kerja (Eisenberger et

al., 2017). Semakin tinggi komitmen organisasi (OC) karyawan, maka semakin besar pengaruh

antara kepemimpinan, komitmen organisasi (OC) dan kepuasan kerja (JS) terhadap perilaku
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organisasi karyawan (Syah, Aprilda, et al., 2019). Menurut Syah, Noviyanti, et al. (2019)

peningkatan kepuasan kerja karyawan cukup penting bagi perusahaan. Namun demikian,

persepsi terhadap skala politik organisasi (POPS) juga dapat mempengaruhi hubungan antara

dukungan managerial dengan komitmen organisasi (OC) dan kepuasan kerja (JS). Khuwaja et al.

(2020) mengungkapkan bahwa penerapan gaya kepemimpinan yang tepat dalam situasi di mana

persepsi politik organisasi rendah menghasilkan peningkatan komitmen dan kepuasan karyawan,

yang menghasilkan output yang tinggi. menemukan secara empiris bahwa kualitas

kepemimpinan tertentu berkontribusi pada pengurangan persepsi yang tidak menyenangkan dan

menghambat peningkatan sikap karyawan.

Pengembangan variabel dukungan manajerial (MS) telah membedakan penelitian ini

dari penelitian sebelumnya. Penelitian ini telah menemukan bukti hubungan yang positif antara

dukungan manajerial (MS) dan komitmen organisasi (OC). Tingkat bantuan organisasi terkait

dengan komitmen organisasi (OC) karyawan (Kleine & Weissenberger, 2013; Yasar et al.,

2014). Karena itu, peneliti menambahkan hubungan kedua variabel tersebut ke dalam penelitian

ini untuk melihat bagaimana gaya kepemimpinan paternalistik (PL), kepemimpinan yang

melayani (SL), dan dukungan managerial (MS) berdampak pada komitmen organisasi dan

kepuasan karyawan. Dalam konteks sebagai sebuah perusahaan perdagangan atau distributor

barang produksi luar negeri yang melakukan kegiatan impor dengan API (angka Pengenal

Import) PT. Pratita Prama Nugraha, penelitian ini bertujuan untuk (1) Memberikan penjelasan

tentang gaya kepemimpinan paternalistik dan bagaimana hal itu berdampak pada komitmen dan

kepuasan bekerja di perusahaan; (2) Menemukan ciri-ciri konsep kepemimpinan melayani dan

bagaimana hal itu berdampak pada komitmen dan kepuasan bekerja di perusahaan; (3) Mengkaji

pengaruh gaya kepemimpinan paternalistik, kepemimpinan yang melayani melalui persepsi

skala politik organisasi terhadap komitmen organisasi dan kepuasan bekerja para karyawan di

perusahaan tersebut, dan (4) Menganalisis dampak dukungan managerial tanpa melalui peran

persepsi skala politik organisasi terhadap komitmen organisasi di perusahaan tersebut.

Penelitian ini diharapkan dapat membantu perusahaan dengan membangun hubungan

yang lebih baik antara anggota tim, sehungga dapat meningkatkan produktivitas kerja secara

keseluruhan. Penemuan ini juga dapat membantu menciptakan lingkungan kerja yang ramah dan

positif, dan meningkatkan kesetiaan karyawan terhadap perusahaan. Selebihnya, penelitian ini

diharapkan dapat membantu pemimpin dengan mempelajari teknik kepemimpinan terbaik untuk

meningkatkan kinerja tim, serta memahami betapa pentingnya gaya kepemimpinan paternalistik

dan bagaimana melakukannya dengan benar. Studi ini dilakukan di daerah tertentu pada

karyawan perusahaan B2B di wilayah Jabodetabek dengan populasi 153 responden dengan

menggunakan metode survei yang menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data.
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Fokus penelitian ini terbatas pada pengaruh gaya kepemimpinan paternalistik (PL),

kepemimpinan yang melayani (SL), melalui persepsi terhadap skala politik organisasi (POPS)

terhadap komitmen organisasi (OC) dan kepuasan kerja (JS) serta dukungan managerial (MS)

terhadap komitmen organisasi (OC).

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Kepemimpinan Paternalistik (PL)

Dalam gaya kepemimpinan paternalistik (PL), seorang pemimpin bertindak sebagai

ayah atau ibu bagi anggota timnya (X. P. Chen et al., 2014). Gaya kepemimpinan ini melibatkan

pengambilan keputusan yang otoritatif dan perlindungan dan perlindungan karyawan dalam

organisasi. Menurut Dedahanov et al. (2022), gaya kepemimpinan paternalistik (PL)

memberikan rasa aman, dukungan emosional, dan bimbingan kepada karyawan, yang dapat

berdampak positif pada komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Farh & Cheng (2000)

memberikan teori kepemimpinan paternalistik (PL) dapat memberikan karyawan sebuah media

untuk mereka dapat memberikan ide mereka dengan hasil keputusan bersama serta tetap

mengendalikan karyawan dengan membiarkan mereka menjadi inovatif sebagai sarana untuk

mencapai tujuan pribadi. Aycan (2001) menyimpulkan bahwa orang yang bekerja untuk seorang

pemimpin yang bersifat mengayomi diharapkan untuk benar-benar berkomitmen dan setia

kepada mereka; jika mereka bertindak secara independen, pemimpin mereka dapat menghukum

mereka. Pemimpin juga dapat mengambil peran sosial sebagai bagian dari peran paternalistik

mereka, bertindak seperti ayah dan mengurangi jarak sosial antara mereka dan pengikut mereka

(Chou, 2012).

Kepemimpinan Melayani (SL)

Kepemipinan yang melayani (SL) didefinisikan sebagai sikap membuat orang lain

mendahulukan tujuan organisasi, kebutuhan organisasi, dan kebutuhan orang di atas kebutuhan

dan keinginan pemimpin (Woodruff, 2004). Lebih lanjut Reed et al., (2011) mengungkapkan

kepemipinan yang melayani (SL) dimulai dengan individu yang selalu mencari cara untuk

melayani orang lain dan mencapai tujuan bersama. Oleh karena itu, Farling et al. (1999)

menyarankan bahwa kepemipinan yang melayani (SL) dapat membantu orang meningkatkan

diri mereka sendiri dan mendukung kemajuan profesional mereka. Mereka mempengaruhi orang

lain, mendapatkan kepercayaan dan keyakinan pengikut, dan memberikan visi. Kepemipinan

yang melayani (SL) memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi kepada karyawan dan

mengutamakan kepentingan dan aspirasi karyawan. Selain itu, pemimpin memengaruhi

karyawan untuk meningkatkan kinerja dengan memberdayakan pekerjaan karyawan dan

kemampuan mereka untuk mencapai dan melampaui kepuasan kerja, untuk menghargai

standardisasi kinerja (Syah, Noviyanti, et al., 2019). Menurut penelitian yang dilakukan oleh
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Liden et al. (2008), kepemipinan yang melayani (SL) menciptakan hubungan yang saling

percaya antara pemimpin dan bawahan, yang berdampak positif pada komitmen organisasi dan

kepuasan kerja.

Dukungan Manajerial (MS)

Eisenberger et al. (2002) menyimpulkan bahwa sejauh mana manajer menghargai

kontribusi karyawan, memperhatikan kesejahteraan bawahan mereka, dan mempertimbangkan

kebutuhan karyawan dianggap sebagai dukungan manajer (MS). Dalam penelitian ini, dukungan

manajer mengacu pada tingkat dukungan yang diberikan manajer atau atasan kepada karyawan

selama mereka bekerja di tempat kerja (Eisenberger et al., 2017). Mukanzi & Senaji (2017)

menemukan bahwa dukungan manajerial (MS) dapat mengurangi masalah baik dalam pekerjaan

dan budaya keluarga maupun konflik keluarga dan pekerjaan. Beberapa dukungan manajerial

(MS) yang dapat digunakan untuk meningkatkan kepuasan dan loyalitas karyawan antara lain

mempertimbangkan kualitas lingkungan fisik, membangun kepercayaan dan persepsi karyawan

terhadap gaji yang ditawarkan (Syah et al., 2022). Sebagian besar manajer juga melihat

pekerjaan mereka sebagai cara untuk membantu dan mendukung proses pembelajaran (Beattie,

2006; Dirkx, 1999).

Persepsi Politik Organisasi (POPS)

Persepsi terhadap skala politik organisasi (POPS) didefinisikan sebagai tingkat

pengalaman subjektif atau perasaan politik seorang karyawan di lingkungan organisasinya

Larasatie et al., (2022). Ferris & Kacmar (1992) juga menyebutkan persepsi terhadap skala

politik organisasi (POPS) sebagai fakta kehidupan organisasi, dan tidak ada organisasi yang

dapat mengabaikan keberadaannya dan dampaknya terhadap tempat kerja. Persepsi seseorang

tentang tindakan atau praktik orang lain yang terpesona oleh dirinya sendiri dikenal sebagai

politik organisasi yang biasanya terkait dengan memanipulasi proses organisasi dan sering

melibatkan strategi intimidasi, bahkan mempengaruhi orang lain untuk tujuan yang tidak

diinginkan (Kacmar & Ferris, 1991). (Hochwarter et al., 2004) berpendapat bahwa memiliki

tingkat kontrol tertentu atas lingkungan kerja dan memahami alasan yang mendasari fenomena

organisasi dapat sebagian mengurangi efek berbahaya dari persepsinya politik dalam hal cara

memperbaiki hasil yang disebabkan oleh persepsi politik organisasi.

Komitmen Organisasi (OC)

Komitmen Organisasi (OC) didefinisikan oleh Herscovitch & Meyer (2002) sebagai

tingkat di mana karyawan mengidentifikasi dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi dan bersedia

melakukan upaya untuk membantunya sukses. Selanjutnya, Muthuveloo & Rose (2005)

mendefinisikan bahwa komitmen Organisasi (OC) sebagai kesetiaan karyawan terhadap

organisasi dan niat karyawan untuk tetap dengan organisasi. Mowday et al. (1979) menyatakan
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komitmen organisasi (OC) adalah ide yang menggambarkan perspektif psikologis karyawan

terhadap organisasi serta keinginan relatif yang diperlukan untuk terintegrasi. Menurut Bateman

& Strasser (1984), komitmen organisasi (OC) dapat didefinisikan sebagai seberapa dekat

karyawan dengan organisasi untuk menerima nilai-nilai dan tujuan organisasi serta berusaha

untuk mencapainya. Komitmen organisasi adalah kemauan seseorang yang bergabung dalam

organisasi untuk mematuhi, menghormati, dan hidup berdasarkan nilai-nilai yang ditetapkan

oleh organisasi karena ujuan utama komitmen organisasi adalah untuk menumbuhkan rasa setia

kepada organisasi (Wahyudin et al., 2021).

Kepuasan Kerja (JS)

Menurut Meier & Spector (2015), kepuasan kerja dapat didefinisikan hanya sebagai

tingkat kesenangan atau keadaan emosional positif yang dialami oleh karyawan terkait dengan

aspek yang berbeda dari pekerjaan mereka. Sebaliknya, perasaan yang tidak menyenangkan

tentang pekerjaan disebut ketidakpuasan kerja (Locke, 1976). Tingkat kepuasan kerja yang

rendah berkorelasi langsung dengan penjualan yang lebih rendah; absensi, kinerja yang buruk,

hubungan buruk dengan rekan kerja, dan cacat organisasi lainnya (Erdoğan, 1997; Meier &

Spector, 2015). Dengan karyawan yang puas maka dapat memberikan layanan dan produk

berkualitas tinggi dengan kepuasan pelanggan meningkat (Heskett et al., 2008). Meningkatnya

kepuasan kerja akan mendorong kinerja karyawan untuk mencapai tujuan organisasi karena

karyawan yang puas dengan pekerjaan mereka akan bersedia melakukan pekerjaan lebih banyak

daripada yang diharapkan (Syah, Noviyanti, et al., 2019). Selanjutnya, Luthans (2007)

menyatakan kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang dihasilkan dari evaluasi

pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang

mempengaruhi kepuasan hidup karena sebagian besar waktu manusia dihabiskan ditempat kerja.

Studi kepuasan kerja dan komitmen organisasi merupakan topik yang menarik dan dapat

dijadikan pertimbangan saat mengkaji model pergantian karyawan (Zulkarnaen, W., dan Sofyan,

Y., 2018:184).

Hubungan Antar Variabel

Kepemimpinan Paternalistik (PL) dengan Persepsi Skala Politik Organisasi (POPS)

Penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan paternalistik

sangat memengaruhi persepsi skala politik organisasi (Wu et al., 2016). Keterampilan politik

pemimpin saat ini sangat penting untuk mencapai tujuan manajemen untuk meningkatkan dan

mempromosikan hubungan pertukaran sosial yang adil, menurunkan persepsi kebijakan

organisasi dan menguntungkan kinerjanya (Khuwaja et al., 2020). Menurut beberapa penelitian

terdapat korelasi antara gaya kepemimpinan paternalistik dan persepsi skala politik organisasi

karena kegiatan politik tidak selalu bertentangan dengan organisasi (Cohen & Spector, 2001;
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Farh et al., 2006). Pemimpin yang menerapkan strategi ini cenderung menciptakan lingkungan

kerja di mana karyawan merasa aman dan terlindungi, yang pada gilirannya mengurangi

pandangan negatif tentang organisasi secara keseluruhan. Menurut Kacmar & Ferris (1991)

persepsi skala politik organisasi mengacu pada cara orang melihat praktik politik di tempat kerja

mereka yang dapat mencakup persepsi pribadi tentang bagaimana kekuasaan didistribusikan,

konflik kepentingan, manipulasi informasi, dan upaya penguasaan dalam lingkungan organisasi.

Berdasarkan penelitian Farh et al. (2006) bahwa hubungan gaya kepemimpinan paternalistik

dengan persepsi skala politik organisasi dapat berbeda tergantung pada variasi dalam budaya

organisasi dan prinsip yang dianut.

Berdasarkan pemaparan tersebut maka hipotesis yang diajukan adalah

Hipotesis 1: Kepemimpinan Paternalistik (PL) berhubungan positif dengan Persepsi Skala

Politik Organisasi (POPS).

Kepemimpinan Melayani (SL) dengan Persepsi Politik Organisasi (POPS)

Ferris & Rowland (1981) menyatakan bahwa perilaku pemimpin sangat memengaruhi

persepsi dan kinerja pekerjaan karena kepemimpinan dapat membantu meningkatkan keadilan

dan keadilan dalam organisasi, yang mengurangi persepsi politik. Penelitian Khuwaja et al.

(2020) menunjukkan dampak positif kepemimpinan melayani terhadap persepsi skala politik

organisasi (POPS). Gaya kepemimpinan ini menghasilkan lingkungan kerja yang lebih

transparan, jujur, adil, dan kolaboratif, yang berdampak pada cara karyawan melihat dan

menanggapi praktik politik organisasi. Khattak & O’connor, 2020 mengungkapkan bahwa

kinerja tugas yang tinggi dan perilaku kewarganegaraan diharapkan dari kepemimpinan yang

melayani, tetapi ini diharapkan lebih sedikit dalam organisasi yang sangat politik karena efek

mediasi kepercayaan pemimpin pada hubungan antara kepemimpinan yang melayani dan

kinerja tugas karyawan dapat berbeda tergantung pada tingkat persepsi skala politik organisasi

(POPS). Menurut Stone et al. (2004); Russell et al. (2006) ditemukan bahwa kecerdasan, visi,

kejujuran, kepercayaan, membantu, menghormati orang lain, dan memberdayakan adalah semua

sifat yang mendukung kepemimpinan yang melayani sehingga pendekatan pemimpin

memprioritaskan kebutuhan bawahan dan berkomitmen untuk membantu mereka berkembang.

Persepsi skala politik organisasi, juga dikenal sebagai POPS, merupakan komponen penting

dalam dinamika organisasi. Skala politik organisasi merujuk pada tingkat persepsi individu

tentang adanya praktik politik dan keadilan dalam perusahaan tempat mereka bekerja (Bhattarai,

2021). Berdasarkan pemaparan tersebut maka hipotesis yang diajukan adalah :

Hipotesis 6: Kepemimpinan Paternalistik (SL) berhubungan positif dengan Persepsi Skala

Politik Organisasi (POPS).
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Persepsi Politik Organisasi (POPS) dengan Kepuasan Kerja (JS)

Penelitian Robb (2011) menunjukkan hubungan antara kepuasan kerja dan persepsi

skala politik organisasi (POPS) adalah indikasi negatif dari konstruksi persepsi politik. Praktik

politik di tempat kerja dapat menyebabkan ketidaknyamanan, ketidakadilan, dan kurangnya

dukungan sosial, yang menyebabkan seseorang kurang puas dengan pekerjaannya. Ferris et al.

(1989) berpendapat bahwa persepsi tentang politik organisasi dapat dikaitkan dengan hasil

penting seperti kecemasan pekerjaan, ketidakpuasan kerja, pengurangan keterlibatan kerja, dan

stres, antara lain. Persepsi kebijakan organisasi sebenarnya memengaruhi sikap karyawan.

Persepsi ini menentukan cara karyawan melihat organisasi mereka, rekan kerja, dan atasan

mereka. Penelitian yang dihasilkan Salam (2016) menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja

karyawan sektor publik berkorelasi negatif dengan persepsi yang lebih besar tentang skala

politik organisasi. Ketidaknyamanan, ketidakadilan, dan kurangnya kepercayaan di lingkungan

kerja dapat disebabkan oleh praktik politik yang ditemui oleh karyawan. Persepsi skala politik

organisasi (POPS) mengacu pada seberapa baik setiap orang melihat adanya praktik politik dan

keadilan dalam organisasi tempat mereka bekerja. Sebaliknya, kepuasan kerja adalah evaluasi

subjektif seseorang terhadap pekerjaannya (Ferris & Kacmar, 1992).

Berdasarkan pemaparan tersebut maka hipotesis yang diajukan adalah

Hipotesis 3: Persepsi Skala Politik Organisasi (POPS) berhubungan negatif dengan Kepuasan

Kerja (JS)

Kepemimpinan Paternalistik (PL) dengan Kepuasan Kerja (JS)

Hasil penelitian Ejiroghene (2020) menunjukkan bahwa perilaku kepemimpinan

paternalistik memiliki korelasi yang signifikan dengan kepuasan kerja terutama kepemimpinan

yang terlihat, kepimpinan yang baik hati, dan kepemimpinan yang berani secara moral memiliki

korelasi yang signifikan dengan kepuasan kerja. Liou (1995); Chou (2012); Pellegrini &

Scandura (2008) pada penelitian-penelitian sebelumnya telah menemukan bahwa gaya

kepemimpinan paternalistik berkorelasi positif dengan kepuasan kerja karyawan termasuk hasil

karyawan, keterlibatan karyawan, komitmen, dan kinerja mereka pada perusahaan. Menurut

penelitian Anwar (2013); Ünler & Kılıç (2019) telah menegaskan bahwa gaya kepemimpinan

paternalistik juga membantu karyawan merasa nyaman dan kepuasan kerja mereka sehingga

kepercayaan diri dan kesejahteraan mereka ditingkatkan dan diperkuat ketika mereka menilai

lingkungan mereka sebagai cocok bagi mereka. Farh & Cheng (2000) mengungkapkan bahwa

gaya yang menggabungkan disiplin dan otoritas yang kuat dengan kebaikan ayah adalah definisi

gaya kepemimpinan paternalistik.

Berdasarkan pemaparan tersebut maka hipotesis yang diajukan adalah

Hipotesis 4: Kepemimpinan Paternalistik (PL) berhubungan positif dengan Kepuasan Kerja (JS).
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Kepemimpinan Melayani (SL) dengan Kepuasan Kerja (JS)

Penelitian-penelitian yang dilakukan oleh Shekari & Nikooparvar (2012); Mccann et al.

(2014) (Pécot et al., 2018) menunjukkan bahwa ada hubungan yang signifikan antara

kepemimpinan karyawan dan kepuasan mereka dengan pekerjaan mereka. Dalam studinya,

Stringer (2006) menemukan bahwa ada hubungan yang signifikan antara perilaku

kepemimpinan dan kepuasan kerja yang disebabkan oleh faktor internal dan eksternal yang

berbeda. Berdasarkan penemuan Mccann et al. (2014) pengaruh internal termasuk sifat

pekerjaan seseorang, tugas-tugas yang membentuk pekerjaannya, pengembangan profesional,

rasa tanggung jawab, dan pencapaian pekerjaan termasuk pengaruh dari luar memengaruhi

kondisi kerja, termasuk manajer, mitra, dan gaji. Sebagian besar Mccann et al. (2014)

berpendapat bahwa kepuasan kerja terstruktur dalam lima komponen: kepuasan yang dihasilkan

dari menyelesaikan tugas-tugas tertentu, kepuasan yang diberikan oleh keanggotaan dalam

kelompok kerja, kepuasan yang diberikan oleh keahlian organisasi, kepuasan yang dihasilkan

dari situasi keuangan, dan kepuasan yang diberikan oleh status pegawai. Dalam kepemimpinan,

hal-hal yang paling penting untuk kepuasan kerja adalah pekerjaan yang menarik dan kreatif,

hubungan yang baik dengan rekan kerja dan pengawas, banyak kebebasan pribadi dan

kesempatan untuk berkembang, stabilitas pekerjaan, dan kemampuan untuk mengatur

kehidupan profesional dan pribadi (Maric et al., 2021).

Berdasarkan pemaparan tersebut maka hipotesis yang diajukan adalah

Hipotesis 5: Kepemimpinan Melayani (SL) berhubungan positif dengan Kepuasan Kerja (JS).

Persepsi Politik Organisasi (POPS) dengan Komitmen Organisasi (OC)

Kacmar et al. (1999) dan Cropanzano et al. (1997) telah melakukan penelitian di sektor

publik menemukan bahwa ada hubungan negatif antara persepsi politik organisasi dan perasaan

karyawan. Penemuan yang serupa disarankan ketika karyawan yang tidak setuju dengan politik

organisasi cenderung kurang terlibat dalam pekerjaan mereka maka Drory (1993); Nye & Witt

(1993); Parker et al. (1995); Perrewe (2015) menyatakan ada hubungan negatif antara persepsi

skala politik organisasi dengan komitmen organisasi. Persepsi politik organisasi memengaruhi

karyawan secara signifikan, dan ini merupakan komponen yang merugikan organisasi (Bhattarai,

2021). Hasil Drory (1993) menunjukkan bahwa ketika jumlah karyawan menurun, dampak

negatif dari persepsi politik tentang kepuasan kerja dan komitmen organisasi menjadi lebih jelas

dan signifikan. Dia mengatakan bahwa itu karena pekerja tingkat bawah menjadi frustrasi

karena tidak memiliki posisi yang stabil dan kekuatan sehingga mereka terbiasa tetap fokus dan

berkuasa dengan menggunakan sarana politik. Namun demikian, kondisi politik yang tidak

menguntungkan ini menurunkan semangat tenaga kerja secara keseluruhan.

Berdasarkan pemaparan tersebut maka hipotesis yang diajukan adalah
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Hipotesis 6: Persepsi Skala Politik Organisasi (POPS) berhubungan negatif dengan Komitmen

Organisasi (OC).

Kepemimpinan Paternalistik (PL) dengan Komitmen Organisasi (OC)

Beberapa penilitian telah menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan paternalistik positif

terkait dengan komitmen organisasi (Wu et al., 2016; Luthans (2007); Yeh et al., 2008). Studi

yang dilakukan Uhl-Bien et al. (1990) menemukan adanya hubungan yang lebih baik antara

gaya kepemimpinan paternalistik dengan kepercayaan karyawan, komitmen seumur hidup,

motivasi afektif, dan harmoni kelompok. Menurut penelitian Bambale (2014); Bobbio &

Manganelli (2015); Cerit (2009); Chiniara & Bentein (2018); Mitterer (2017); Olesia et al.

(2013); Parris & Peachey (2013) telah menemukan bahwa telah menemukan bahwa gaya

kepemimpinan yang tepat dapat membantu membangun komitmen yang kuat, menghasilkan

kinerja organisasi yang efektif, menciptakan lingkungan belajar. Farh et al. (2006)

mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan paternalistik mencerminkan sikap protektif,

perhatian, dan otoriter terhadap bawahannya sehingga pemimpin dengan gaya kepemimpinan

ini cenderung memperlakukan bawahannya seperti anak-anak, yang perlu dilindungi dan diberi

arahan yang tegas. Dengan menerapkan strategi ini, para pemimpin dapat membangun

hubungan emosional yang kuat dengan karyawan mereka, yang pada gilirannya meningkatkan

loyalitas dan komitmen mereka terhadap perusahaan tempat mereka bekerja (X. P. Chen et al.,

2014). Berdasarkan pemaparan tersebut maka hipotesis yang diajukan adalah :

Hipotesis 7: Kepemimpinan Paternalistik (PL) berhubungan positif dengan Komitmen

Organisasi (OC).

Kepemimpinan Melayani (SL) dengan Komitmen Organisasi (OC)

Menurut Sušanj & Jakopec (2012), tingkat komitmen seluruh karyawan akan meningkat

jika karyawan dengan konsep kepemimpinan yang melayani dengan baik dan setia. Menurut

penelitian teoritis, kepemimpinan yang melayani dan komitmen organisasi berkorelasi positif

yang telah dikonfirmasi secara penelitian kualitatif oleh Ebener & Connell (2010) dan penelitian

empiris oleh (Hu & Liden 2011; Liden et al., 2008). Hasil penelitian Vrcelj et al. (2022)

menunjukkan bahwa pemimpin yang berfokus pada pelayanan kepada bawahannya cenderung

menciptakan lingkungan kerja yang positif dan saling mendukung, yang meningkatkan tingkat

komitmen organisasi. Selain itu, penelitian ini menunjukkan bahwa pemimpin dengan gaya

kepemimpinan ini menciptakan lingkungan kerja yang penuh dengan dukungan, empati, dan

kepercayaan. Jit et al. (2017) menuturkan dengan memahami kebutuhan dan emosi pengikut

mereka, kepemimpin yang melayani membantu tim mereka untuk menjadi lebih sehat secara

mental dan emosional, serta membantu memperkuat kolaborasi, kohesi, dan koneksi dengan

mereka. Studi menunjukkan Ebener & Connell (2010); Hu & Liden (2011); Walumbwa et al.
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(2010) bahwa kepemimpinan yang melayani meningkatkan kinerja organisasi karena

konsistensi dan kerja sama antara pemimpin dan pengikut. Berdasarkan pemaparan tersebut

maka hipotesis yang diajukan adalah :

Hipotesis 8: Kepemimpinan Melayani (SL) berhubungan positif dengan Komitmen Organisasi

(OC).

Dukungan Manajerial (MS) dan Komitmen Organisasi (OC)

Hasil dari penelitian Kleine & Weissenberger (2013) ada bukti hubungan yang positif

antara dukungan manajemen dan komitmen organisasi; dengan kata lain, kurangnya dukungan

manajemen untuk karyawan melemahkan komitmen organisasi mereka dan menyebabkan

kinerja yang buruk, yang pada gilirannya menyebabkan pergantian, dan ketidakhadiran.

Penelitian ini menyatakan bahwa ada korelasi positif antara dukungan manajerial (MS) dan

komitmen organisasi (OC). Semakin besar dukungan yang diberikan oleh organisasi kepada

pekerja yang dipekerjakan, semakin kuat komitmen organisasi (Porter et al., 1974; Dick &

Metcalfe, 2001). Sebaliknya, kurangnya dukungan manajemen menyebabkan kinerja yang lebih

buruk, absensi, penjualan, dan stres yang lebih tinggi (Shanock & Eisenberger, 2006).

Komitmen karyawan relatif rendah di organisasi birokrasi dengan dukungan manajemen rendah

(Dick & Metcalfe, 2001). Organisasi mengharapkan manajer untuk memberi inspirasi kepada

karyawan mereka. Di sisi lain, karyawan mencari pemimpin yang menghargai laporan kinerja

mereka sebagai perwakilan organisasi sehingga manajer memberikan dukungan organisasi

kepada karyawan (Eisenberger et al., 2017). Manajer yang menerapkan gaya manajemen yang

bebas memungkinkan karyawan berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan, yang

meningkatkan kinerja dan kepercayaan diri (Worku, 2016). Menurut Emhan (2012), ini

memungkinkan karyawan untuk mencapai tingkat komitmen organisasi yang tinggi. Oleh

karena itu, dukungan dari atasan dapat meningkatkan atau menurunkan OC karyawan.

Berdasarkan pemaparan tersebut maka hipotesis yang diajukan adalah :

Hipotesis 9: Dukungan Manajerial (MS) berhubungan positif dengan Komitmen Organisasi

(OC).

Peran Mediasi Persepsi Politik Organisasi (POPS)

Banyak peneliti sebelumnya telah menggunakan persepsi politik sebagai faktor mediasi

(Ferris & Rowland, 1981; Kimura, 2012; Saleem, 2015; Islam et al., 2013). Selain itu, Pillai et

al. (1999) menemukan bahwa persepsi karyawan tentang politik organisasi di lingkungan kerja

dapat berfungsi sebagai penghubung antara gaya kepemimpinan dan komitmen dan kepuasan

kerja. Persepsi skala politik organisasi mengacu pada pandangan orang melihat praktik politik di

tempat kerja mereka berdasarkan pendapat Kacmar & Ferris (1991) serta dapat mencakup

persepsi pribadi tentang bagaimana kekuasaan didistribusikan, konflik kepentingan, manipulasi
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informasi, dan upaya penguasaan dalam lingkungan organisasi. Persepsi politik organisasi

dipengaruhi oleh elemen kepemimpinan, yang pada gilirannya memengaruhi tingkat kepuasan

karyawan dan komitmen mereka terhadap pekerjaan mereka (Khuwaja et al., 2020). Gadot

(2007) menyelidiki sifat mediasi politik organisasi, yang menghubungkan gaya kepemimpinan

dan perilaku kewarganegaraan organisasi. Secara empiris, diketahui bahwa menambahkan

persepsi politik organisasi mengurangi dampak kepemimpinan. Studi yang dilakukan Gadot

(2007); Kimura (2012); Saleem (2015); Islam et al. (2013) menunjukkan hubungan antara

intervensi dan gaya kepemimpinan. Mereka menemukan bahwa persepsi kebijakan organisasi

sangat penting karena berfungsi sebagai penghubung antara gaya kepemimpinan dan kepuasan

karyawan, komitmen karyawan, dan kinerja. Berdasarkan pemaparan tersebut maka hipotesis

yang diajukan adalah :

Hipotesis 3(a): Persepsi Skala Politik Organisasi (POPS) memediasi hubungan antara

Kepemimpinan Paternalistik (PL) dan Kepuasan Kerja (JS).

Hipotesis 7(b): Persepsi Skala Politik Organisasi (POPS) memediasi hubungan antara

Kepemimpinan Melayani (SL) dan Kepuasan Kerja (JS).

Hipotesis 6(a): Persepsi Skala Politik Organisasi (POPS) memediasi hubungan antara

Kepemimpinan Paternalistik (PL) dan Komitmen Organisasi (OC).

Hipotesis 6(b): Persepsi Skala Politik Organisasi (POPS) memediasi hubungan antara

Kepemimpinan Melayani (SL) dan Komitmen Organisasi (OC).

Berdasarkan pengembangan hipotesis diatas, maka model penelitian ini adalah sebagai berikut

METODE PENELITIAN

Metode penelitian ini menyelidiki hubungan antara kepemimpinan paternalistik,

dukungan manajerial, dan kepemimpinan pembantu dengan komitmen organisasi dan kepuasan

kerja melalui peran persepsi skala politik organisasi. Metode survei yang dipilih dengan cara

menyebarkan kuesioner online melalui aplikasi google form sebagai alat pengumpulan data

serta kuesioner dibuat dengan pengukuran menggunakan skala Likert lima poin yang dimulai

dengan "Sangat Tidak Setuju" dan berakhir dengan "Sangat Setuju". Data dikumpulkan melalui

pendekatan kuantitatif dengan menggunakan instrumen survei untuk mengumpulkan data.

Instrumen tersebut mencakup skala pengukuran untuk variabel kepemimpinan paternalistik,

kepemimpinan yang melayani, dukungan manajerial, komitmen organisasi, kepuasan kerja dan

persepsi skala organisasi politik. Penelitian ini mengembangkan teori Cheng et al. (2004) untuk

mengukur variable kepemimpinan paternalistik 10 pernyataan, kepemimpinan yang melayani

diukur menggunakan 7 pernyataan yang dikembangkan oleh Reinke (2004), dukungan

manajemen diukur dengan 5 pernyataan dukungan manajerial yang dikembangkan oleh

Anderson et al. (2002) dan persepsi skala organisasi politik yang diukur oleh Kacmar & Carlson
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(1997) meliputi 10 pernyataan. Selanjutnya pada variabel sikap karyawan meliputi komitmen

organisasi yang diukur menggunakan 10 pernyataan dan kepuasan kerja diukur menggunakan 9

pernyataan yang dikembangkan oleh (Dobrinić & Fabac, 2021). Sehingga, total pernyataan

keseluruhan sebanyak 51 butir.

Untuk mengetahui seberapa kuat hubungan antara variabel-variabel yang diteliti, penelitian ini

menggunakan populasi dengan jumlah 153 responden dari karyawan perusahaan B2B. Untuk

mendapatkan umpan balik dari para ahli di bidang kepemimpinan, manajemen, dan politik

organisasi, kuesioner telah dibagikan dan diuji reliabilitasnya dengan menggunakan metode

Cronbach's alpha untuk memastikan validitas instrumen. Selama dua minggu, kuesioner

disebarkan melalui survei secara online. Para responden diminta untuk menjawab pertanyaan

berdasarkan pengalaman kerja mereka saat ini di perusahaan tempat mereka bekerja dengan

menjamin kerahasiaan dan privasi data. Selanjutnya, teknik penentuan sampel penelitian ini

menggunakan metode purposive sampling dengan populasi penelitian ini karyawan yang

bekerja di perusahaan dengan kriteria sampel yaitu karyawan yang memiliki pemimpin atau

atasan yang sudah bekerja minimal 6 bulan, batasan usia minimal 19 tahun.

Untuk mencapai tujuan penelitian yang diinginkan, karyawan yang bekerja di

perusahaan B2B menjadi sasaran karena faktanya memberikan bukti dampak gaya

kepemimpinan sikap karyawan serta diperkuat dengan perusahaan yang memiliki karyawan di

kantor pusat Jakarta serta cabang di Batam, Pekanbaru, Balikpapan, Surabaya dan Cilegon.

Untuk mengetahui status reliable pada setiap pernyataan yang akan digunakan dalam kuesioner,

kami menggunakan SPSS dan untuk mengetahui tingkat signifikan serta keterkaitan antar setiap

variabel. Pada uji validitas, menggunakan confirmatory factor analysis yaitu dengan melihat

nilai Kaiser-Msyer-Olkin measure of sampling (KMO) dan measures of sampling adequacy

(MSA). Nilai KMO yang dapat diterima yaitu di atas batas minimum nilai 0,5 hingga 0,5. Selain

itu, nilai MSA pada Anti-image Correlation nya harus ≥0,5 (Nguyen et al., 2016). Sedangkan

pada hasil uji reliabilitas akan bersifat reliable jika nilai alpha cronbach > 0,5 (Nguyen et al.,

2016). Tidak ada variabel yang memiliki nilai reliabilitas di bawah 0,70 (Hair et al., 1998).

Seluruh pernyataan yang digunakan untuk mengukur validitas dan reliabilitas variabel dalam

penelitian ini dinyatakan valid. Selanjutnya, penulis menggunakan metode analisis Structural

Equation Model (SEM) untuk menguji hipotesis yang diajukan

HASIL PENELITIAN DAN DISKUSI

Pengumpulan data penelitian menggunakan instrumen survei berupa kuesioner secara

online melalui google form yang digunakan untuk mencakup skala variabel seperti

kepemimpinan paternalistik, kepemimpinan yang melayani, dukungan manajerial, komitmen

organisasi, kepuasan kerja, dan persepsi skala politik organisasi. Data diperoleh dari 153
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responden yang memenuhi kriteria yang ditetapkan pada karyawan perusahaan B2B. Pengujian

validitas penelitian ini, menggunakan program SPSS versi 27 untuk menguji hipotesis yang

diajukan. Sebanyak 45% karyawan laki-laki yang berjumlah 69 karyawan dan 55% karyawan

perempuan sejumlah 84 karyawan sesuai dengan kriteria yang telah ditentukan dalam penelitian

ini. Berdasarkan informasi yang diberikan, seratus persen karyawan memiliki pimpinan atau

atasan, mayoritas 70% dari responden sudah menikah, yang berarti 107 dari 153 responden

sudah menikah, dan 30% dari responden yang belum menikah, atau 46 dari 153 responden,

masih lajang. Selain itu, mayoritas responden penelitian telah bekerja selama lebih dari 6 tahun,

yang berarti 70 persen dari 153 responden telah menikah. Hasilnya menunjukkan bahwa

karyawan rata-rata yang sudah menikah lebih peduli dengan kemajuan perusahaan B2B dan

lebih berkomitmen untuk pekerjaan mereka.

Hasil uji validitas konstruk yang dilakukan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa

semua indikator pada setiap variabel dapat diterima dan valid karena memiliki nilai faktor

pengisian di atas 0,50. Selain itu, hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa batas minimal untuk

nilai reliabilitas konstruk adalah 0,50, dan nilai variasi yang diekstrak adalah 0,50 (Hair et al.,

2018). Nilai reliabilitas konstruk kepemimpinan paternalistic (PL) adalah 0,93, kepemimpinan

melayani (SL) adalah 0,84, dukungan manajerial (MS) adalah 0,85, persepsi skala politik

organisasi (POPS) 0,89, kepuasan kerja (JS) adalah 0,80, dan komitmen organisasi (OC) adalah

0,81. Nilai varian yang diekstrak pada gaya kepemimpinan paternalistik (PL), dengan nilai 0,55

dalam mengevaluasi seberapa baik seorang pemimpin atau atasan yang baik dapat memahami

bawahannya, kepemimpinan melayani (SL) dengan nilai 0,57 menunjukkan seberapa membantu

dan melayani seorang pemimpin kepada pekerjanya, Selain itu, ada nilai 0,74 untuk dukungan

manajemen (MS) dalam menentukan seberapa besar manajer atau bos menawarkan dukungan

dan dukungan kepada pekerja mereka, Selanjutnya, ada nilai 0,50 untuk persepsi skala politik

organisasi (POPS). Ini menentukan sejauh mana karyawan memahami bagaimana kekuasaan

diperlakukan di tempat kerja, Nilai kepuasan kerja (JS) adalah 0,37 untuk menunjukkan

seberapa senang dan puas pekerja dengan pekerjaan mereka, serta terakhir, nilai untuk

komitmen organisasi (OC) adalah 0,53. Ini menentukan seberapa kuat ikatan yang dimiliki

pekerja dengan perusahaan tempat mereka bekerja. Misalnya, jika Anda bangga menjadi

anggota organisasi atau perusahaan dan ingin memberikan kontribusi terbaik Anda, itu

menunjukkan komitmen yang tinggi terhadap organisasi.

Hasil analisis uji struktural yang pertama dapat dilihat di sini. Dengan tingkat kesamaan

(R2) sebesar 0,43, gaya kepemimpinan paternalistik (PL) dan konsep kepemimpinan melayani

(SL) memengaruhi persepsi skala politik organisasi (POPS). Ini menunjukkan bahwa 43% dari

variasi dalam persepsi skala politik organisasi (POPS) dapat disebabkan oleh gaya
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kepemimpinan paternalistik (PL) dan konsep kepemimpinan melayani (SL), sedangkan 57%

sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Hasil penelitian

kedua menunjukkan bahwa persepsi skala politik organisasi (POPS), gaya kepemimpinan

paternalistik (PL) dan konsep kepemimpinan melayani (SL) mempengaruhi kepuasan kerja (JS)

dengan nilai sebesar 0,96. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa persepsi skala politik

organisasi (POPS), gaya kepemimpinan paternalistik (PL) dan konsep kepemimpinan melayani

(SL) bertanggung jawab atas 96% dari variasi kepuasan kerja (JS). Dalam penelitian ketiga ini,

ditemukan bahwa variabel komitmen organisasi (OC) dipengaruhi oleh peran persepsi skala

politik organisasi (POPS) gaya kepemimpinan paternalistik (PL) dan konsep kepemimpinan

melayani (SL) dan dukungan manajerial (MS) sebesar 0,24 (R2). Dengan demikian, sebesar

24% dari variabel komitmen organisasi (OC) dapat dijelaskan oleh peran persepsi skala politik

organisasi (POPS) gaya kepemimpinan paternalistik (PL) dan konsep kepemimpinan melayani

(SL) dan dukungan manajerial (MS), sementara 76% yang lainnya tidak.

Hasil pengujian model menunjukkan bahwa masih ada beberapa item yang memiliki

tingkat kesesuaian yang baik pada indeks kesesuaian, Chi Square, ECVI, AIC, dan CAIC.

Analisis ini menunjukkan bahwa ada kesesuaian di semua model penelitian, meskipun beberapa

item berada pada tingkat kesesuaian marginal, seperti kesesuaian critical N, RMSEA, dan

kesesuaian baik. Informasi lengkap dapat dilihat di lampiran 6.

.DISKUSI

Hubungan antara persepsi skala politik organisasi dan gaya kepemimpinan paternalistik

diperiksa dalam penelitian ini mendukung penelitian Chou (2012) dalam gaya kepemimpinan

paternalistik, seorang pemimpin memainkan peran ayah atau ibu dalam mengurus dan

melindungi bawahannya. Menurut hasil analisis datanya mendukung penelitian Khuwaja et al.

(2020), persepsi politik organisasi dipengaruhi secara signifikan oleh gaya kepemimpinan

seorang pemimpin yang mirip dengan seorang ayah, yang dikenal sebagai gaya kepemimpinan

paternalistik. Gaya kepemimpinan ini memiliki pemimpin yang memiliki otoritas yang kuat dan

dapat membuat keputusan sendiri tanpa banyak berbicara dengan bawahan. Bawahan di tempat

kerja yang merasa pemimpin mereka terlalu mengontrol mereka dan tidak memberikan mereka

banyak kesempatan untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan dapat berdampak pada

hubungan politik organisasi. Politik mengacu pada cara orang berinteraksi dan berhubungan

satu sama lain di tempat kerja. Ketidakseimbangan kekuasaan dapat terjadi jika seorang

pemimpin terlalu dominan dan tidak memberikan kebebasan kepada bawahannya (Yeh et al.,

2008).

Kedua, Studi ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan melayani memengaruhi

persepsi skala politik organisasi. Gaya kepemimpinan yang berpusat pada keadilan dan
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pemberdayaan bawahan dapat membangun lingkungan kerja yang bebas dari praktik politik

yang tidak baik (Chiniara & Bentein, 2018). Data menunjukkan pendapat yang sama dengan

Chiniara & Bentein (2018) bahwa pemimpin yang membantu karyawannya dengan tugas

mereka dan memperhatikan apa yang mereka butuhkan dapat membuat lingkungan kerja lebih

adil dan transparan. Misalnya, pemimpin yang membantu karyawannya dengan tugas mereka

dan mendengarkan masalah yang mereka hadapi akan membuat karyawan merasa dihargai dan

diperhatikan. Saat lingkungan kerja adil dan transparan, karyawan lebih suka bekerja di tempat

tersebut dan memiliki pandangan positif tentang perusahaan tempat mereka bekerja. Seorang

pemimpin mengutamakan melayani dan membantu bawahannya dalam gaya kepemimpinan

melayani. Sebagai contoh, seorang pemimpin dapat menunjukkan gaya kepemimpinan yang

melayani jika dia meminta pendapat dan pendapat bawahannya sebelum membuat keputusan

penting. Dengan demikian, karyawan merasa lebih penting dan memiliki lebih banyak kontrol

atas pekerjaan mereka. Mereka tidak merasa kalah secara politik di organisasi karena ini

mencegah mereka merasa adanya kompetisi kekuasaan di tempat kerja (Olesia et al., 2013).

Ketiga, Hasil analisis data menunjukkan bahwa pengetahuan tentang cara politik

berfungsi dalam sebuah organisasi berdampak positif pada seberapa puas seseorang dengan

pekerjaan mereka. Hal ini mendukung teori Saleem (2015) dengan beberapa alasan sederhana

untuk ini. Pengujian hipotesis ini berhasil menunjukkan bahwa peran persepsi skala politik

organisasi dapat memoderasi adanya hubungan yang positif antara kepemimpinan paternalistic

dan kepemimpinan melayani terhadap kepuasan kerja (Khuwaja et al., 2020). Ketika task

complexity tinggi. Suatu pekerjaan yang melakukan politik dan cenderung tidak adil, seperti

memberi hadiah dan promosi karir hanya kepada orang tertentu, maka menimmbulkan rasa

tidak senang dengan pekerjaan tersebut. Namun, jika organisasi tidak melakukan politik

semacam itu dan memberikan kesempatan yang adil bagi semua orang untuk berkembang dalam

karir mereka, maka karyawan cenderung merasa senang dengan pekerjaannya. Selain itu

penelitian ini memiliki pendapat yang sama dengan Islam et al., (2013) tentang cara pandang

melihat organisasi bekerja juga dapat memengaruhi seberapa puas atau tidak puas karyawan

dengan pekerjaannya. Semakin banyak politik di tempat kerja, dapat membuat karyawan tidak

nyaman dan merasa stres. Sebaliknya, jika tidak ada politik di tempat kerja, karyawan dapat

fokus pada tugas-tugas nya tanpa gangguan atau tekanan yang berlebihan. Dengan demikian,

karyawan bisa merasa lebih senang dengan pekerjaannya. Karyawan yang semuanya bekerja

sama dengan baik, maka pemimpin akan merasa senang dan puas dengan pekerjaannya.

Hubungan antara POPS dan JS tidak selalu ada hal seperti itu, dan pasti ada karena hal-hal yang

lain, seperti kepemimpinan yang baik dan budaya di tempat kerja, dapat mempengaruhinya.

Suasana kantor yang ramah dan mendukung, karyawan akan senang dan semangat bekerja.
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Tetapi suasana kantor yang tidak baik, seperti banyak perdebatan atau ketidakadilan, karyawan

akan kurang senang dan tidak semangat bekerja (Ferris & Rowland, 1981).

Keempat, Dalam penelitian ini, kami menemukan hal yang sama dengan penelitian

Chou (2012) bahwa kepemimpinan paternalistik memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan

kerja. Pemimpin yang memberikan dukungan dan perhatian, maka bawahan akan merasa

dihargai dan bekerja dengan lebih baik. Seorang pemimpin yang baik dan peduli terhadap

bawahan mereka dapat membuat mereka merasa bahagia dan puas dengan pekerjaan mereka

(Sušanj & Jakopec, 2012). Rasa puas hati karyawan dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan ini.

Pimpinan yang menggunakan gaya ini memiliki relasi otoritas yang kuat dengan karyawan

mereka (Jeanquart Miles & Mangold, 2002). Seorang pimpinan menggunakan gaya

kepemimpinan paternalistik, dia akan memberikan perhatian dan dukungan kepada para

karyawannya. Misalnya, mereka akan membantu dan mengamati kemajuan para karyawan, dan

mereka akan memberi mereka saran dan bimbingan jika mereka menghadapi masalah. Semua

ini akan menghasilkan tempat kerja yang menyenangkan dan penuh perhatian. Karena itu,

karyawan akan merasa puas dengan pekerjaan mereka (Yeh et al., 2008).

Kelima, Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya memimpin yang baik, seperti

memperhatikan dan membantu orang lain mencapai tujuan mereka, tidak memiliki pengaruh

yang signifikan terhadap perasaan senang atau puas seseorang dengan pekerjaannya (Mitterer,

2017). Namun, dalam penelitian ini tidak terbukti langsung mempengaruhi perasaan senang atau

puas seseorang dengan pekerjaannya. Pengaruh kepemimpinan melayani terhadap kepuasan

kerja berbeda-beda tergantung pada bagaimana orang bekerja satu sama lain, cara mereka

bekerja dalam tim, dan hal lainnya. Pemimpin yang melayani dapat membuat anggota tim

merasa nyaman dan senang dalam pekerjaan mereka karena mereka tahu pemimpin mereka

ingin melihat mereka berhasil dan akan membantu mereka jika mereka menghadapi masalah. Ini

dapat meningkatkan kepuasan kerja (Cerit, 2009). Pemimpin tidak hanya memerintah, mereka

juga melayani dan memperhatikan kebutuhan karyawan mereka. Pemimpin yang melayani akan

membantu menyelesaikan masalah karyawan jika mereka mengalami kesulitan di tempat kerja.

Karyawan dapat merasa senang dan puas dengan pekerjaan mereka dengan pemimpin seperti ini.

Selain gaya kepemimpinan yang digunakan di tempat kerja, ada beberapa hal lain yang dapat

membuat seseorang senang. Tempat kerja, kepribadian individu, dan cara dia berinteraksi

dengan orang-orang di sekitarnya adalah beberapa contohnya (Parris & Peachey, 2013).

Seseorang dapat merasa senang dan puas dengan pekerjaannya jika dia memiliki teman-teman

yang baik di tempat kerja dan dapat berbicara dengan mereka dengan baik.

Keenam, penelitian ini berhasil membuktikan bahwa persepsi tentang skala politik suatu

organisasi berdampak positif pada komitmen organisasi. Hal ini mendukung teori Parker et al.
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(1995) tentang persepsi bahwa ada praktek politik dalam suatu organisasi dapat meningkatkan

loyalitas dan mendorong orang untuk terus berkomitmen pada perusahaan atau instansi tersebut.

Pengujian hipotesis ini juga berhasil menunjukkan bahwa peran persepsi skala politik organisasi

dapat memoderasi adanya hubungan yang positif antara kepemimpinan paternalistic dan

kepemimpinan melayani terhadap kepuasan kerja (Khuwaja et al., 2020). Hasil analisis data

menunjukkan bahwa persepsi skala politik organisasi dan komitmen organisasi positif

disebabkan oleh beberapa faktor diantaranya karyawan lebih termotivasi untuk tetap setia dan

berkomitmen pada perusahaan atau instansi tempat mereka bekerja ketika mereka melihat

praktik politik yang kuat di dalam organisasi mereka. Karyawan lebih cenderung untuk tetap

setia dan berkomitmen pada organisasi atau perusahaan jika mereka merasa ada keadilan dan

keterbukaan dalam politik organisasi di tempat kerja mereka. Mereka menjadi lebih setia dan

setia pada perusahaan karena mereka merasa perusahaan itu adil dan transparan (Cropanzano et

al., 1997). Seorang karyawan merasa tidak adil jika teman kerjanya diperlakukan dengan cara

yang berbeda. Namun, jika semua orang diperlakukan dengan cara yang sama, mereka akan

lebih puas dan mungkin bahkan akan berusaha lebih keras untuk membantu kemajuan

perusahaan (Eisenberger et al., 2016).

Ketujuh, hasil analisis data ini menunjukkan berbanding terbalik dengan penelitian

Khuwaja et al. (2020) dan Yeh et al. (2008) bahwa metode pemimpin dalam penelitian ini, yaitu

memberikan bimbingan dan perlindungan, tidak berdampak positif atau signifikan terhadap

tingkat komitmen seseorang terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Artinya, meskipun

seorang pemimpin menawarkan dukungan dan bimbingan kepada karyawannya, hal itu tidak

membuat mereka lebih setia dan memilih untuk tetap bekerja di perusahaan tersebut. Dalam arti

lain, komitmen organisasi adalah ketika seseorang sangat setia dan memilih untuk tetap bekerja

dengan baik di suatu perusahaan atau organisasi (Kleine & Weissenberger, 2013).

Kepemimpinan paternalistik, di sisi lain, adalah ketika seorang pemimpin memimpin dengan

memberikan dukungan dan bimbingan kepada bawahannya. Sehingga dalam penelitian ini

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan seperti itu, meskipun memiliki kebaikan dan

kebajikan, tidak membuat orang menjadi lebih setia dan komitmen terhadap organisasi tempat

mereka bekerja. Seberapa kuat komitmen seseorang pada pekerjaannya dapat dipengaruhi oleh

sejumlah faktor lain seperti lingkungan kerja, kesempatan untuk naik jabatan atau mendapatkan

karir yang lebih baik, dan cara sumber daya didistribusikan dengan adil di tempat kerja.

Seseorang bekerja di tempat kerja yang menyenangkan dan diberi kesempatan untuk maju

dalam karirnya, akan lebih berkomitmen pada pekerjaannya. Demikian pula, jika sumber daya

seperti uang atau kesempatan untuk belajar dan berkembang didistribusikan dengan adil di

tempat kerja, seseorang akan lebih berkomitmen pada perusahaannya.
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Kedelapan, studi menunjukkan bahwa tidak ada hubungan yang baik antara

kepemimpinan melayani (SL) dan keinginan karyawan untuk komitmen organisasi berbeda

dengan penemuan Bambale (2014) dan Olesia et al. (2013) yang menjelaskan bahwa terdapat

keterkaitan antara Hasil penelitian menunjukkan bahwa pemimpin yang terbuka dan peduli

terhadap kebutuhan karyawan tidak membuat karyawan lebih ingin berkomitmen pada

perusahaan. Namun, pemimpin yang melayani dengan gaya kepemimpinan yang baik tidak

berarti karyawan akan lebih setia pada perusahaan. Seperti seorang pemimpin yang tidak peduli

dengan karyawan yang bekerja di bawahnya dan tidak merasa terikat dengan organisasi.

Lingkungan kerja yang baik, peluang untuk meningkatkan karir, dan pembagian sumber daya

yang adil adalah faktor lain yang dapat memengaruhi seberapa serius seseorang bekerja. Ini

mungkin lebih penting daripada berbagai gaya kepemimpinan. Dengan lingkungan kerja yang

baik dan kesempatan untuk maju, karyawan akan lebih berkomitmen pada pekerjaannya. Selain

gaya kepemimpinan yang baik, faktor-faktor lainnya, seperti pembagian sumber daya yang adil

dan kesempatan untuk maju, dapat membuat seseorang lebih serius dan berkomitmen yang

tinggi pada pekerjaannya (Porter et al., 1974).

Kesembilan, dari hasil penelitian ini menunjukkan kosisten dengan pendapat Emhan

(2012) bahwa dukungan manajerial memiliki efek positif yang signifikan terhadap komitmen

organisasi. Fokus penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi bagaimana dukungan manajer

terhadap kenyamanan dan kesetiaan karyawan berkorelasi dengan dukungan mereka. Bantuan

dan perhatian yang diberikan oleh manajer kepada karyawannya adalah contoh dukungan

manajerial. Atasan atau manajer akan siap membantu dan menyarankan jika karyawan

memerlukan bantuan dengan dukungan dan perhatian manajer untuk membuat karyawan merasa

nyaman dan terlibat dengan perusahaan (Dick & Metcalfe, 2001). Hasil penelitian menunjukkan

bahwa saat atasan memberikan banyak dukungan kepada karyawan, mereka menjadi lebih

terikat dan setia pada perusahaan tempat mereka bekerja (Rehmat et al., 2020). Seorang

pemimpin yang selalu membantu dan mendukung bawahannya dalam belajar, akan lebih senang

dan lebih bersemangat untuk berkembang dlm pekerjaannya. Semakin banyak dukungan yang

mereka rasakan, semakin mereka merasa ingin tetap bekerja dan membantu perusahaan. Atasan

dapat membantu karyawan menjadi setia dan komitmen terhadap organisasi. Dukungan

manajerial dapat meningkatkan rasa percaya diri dan kepuasan kerja seseorang serta

menciptakan ikatan emosional antara atasan dan bawahan serta loyalitas dan komitmen

karyawan terhadap organisasinya dipengaruhi oleh hal ini (Porter et al., 1974). Kesempatan

pengembangan karir dan lingkungan kerja yang mendukung, juga dapat mempengaruhi tingkat

komitmen kerja seseorang.

KESIMPULAN
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Hasil penelitian ini mencakup beberapa kesimpulan bahwa gaya kepemimpinan

paternalistik (PL) mempengaruhi persepsi skala politik organisasi (POPS), yang berarti bahwa

gaya kepemimpinan paternalistik cenderung mempengaruhi cara anggota organisasi melihat

tingkat politik yang ada di dalamnya. Konsep kepemimpinan melayani (SL) juga mempengaruhi

persepsi skala politik organisasi (POPS), yang berarti bahwa dalam penelitian ini, konsep

kepemimpinan melayani (SL) mempengaruhi persepsi skala politik organisasi Ini menunjukkan

bahwa gaya kepemimpinan paternalistik dapat membantu seseorang menjadi lebih bahagia

dengan pekerjaan mereka. Persepsi skala politik organisasi (POPS) memengaruhi kepuasan

kerja (JS) dan komitmen organisasi (OC). Melalui hubungan persepsi skala politik organisasi

(POPS) telah berhasil memoderasi antara kepemimpinan paternalistik (PL) dan kepemimpinan

melayani (SL) terhadap kepuasan kerja (JS) dan komitmen organisasi (OC). Dengan kata lain,

semakin tinggi persepsi anggota tentang tingkat politik organisasi, semakin rendah komitmen

individu terhadap organisasi. Selain itu, dukungan manajerial (MS) berdampak positif pada

komitmen organisasi (OC), menunjukkan bahwa dukungan atasan kepada bawahan dapat

meningkatkan komitmen seseorang terhadap organisasinya. Namun, kepemimpinan melayani

(SL) tidak mempengaruhi kepuasan kerja (JS), dan kepemimpinan paternalistik (PL) tidak

mempengaruhi komitmen organisasi (OC) secara positif. Selain itu, kepemimpinan melayani

(SL) juga tidak memiliki dampak positif terhadap komitmen organisasi (OC).

Peneliti menyadari bahwa masih ada ruang untuk penelitian tambahan dan bahwa

banyak hal yang belum diketahui tentang penelitian ini. Salah satu kendala yang ditemukan

adalah jumlah peserta yang diambil sebagai sampel penelitian ini terlalu sedikit. Oleh karena itu,

hasil penelitian ini tidak dapat digunakan secara langsung untuk semua orang. Untuk penelitian

berikutnya, disarankan untuk melibatkan lebih banyak orang dari berbagai latar belakang dan

pekerjaan. Hasil penelitian akan lebih dapat diterima secara universal dengan cara ini. Fokus

penelitian ini adalah untuk menentukan hubungan antara gaya kepemimpinan dan hal lainnya.

Hubungan sebab-akibat antara dua hal tersebut masih belum diketahui oleh penelitian ini.

Peneliti merekomendasikan metode penelitian yang lebih baik untuk digunakan di masa depan

dengan melalui percobaan untuk peneliti dapat mengontrol faktor-faktor yang dapat

mempengaruhi hasil penelitian. Selanjutnya, untuk membuat penelitian lebih akurat dan dapat

diterapkan pada sebanyak mungkin orang, para peneliti dapat meminta bantuan dari orang-orang

dengan berbagai latar belakang dan jenis pekerjaan. Ketika hanya meneliti pekerjaan di toko

mainan, hasilnya hanya akan berguna untuk memahami orang-orang yang bekerja di toko

mainan. Oleh karena itu, penting untuk melibatkan orang dari berbagai jenis pekerjaan agar kita

bisa memahami. Selain itu, penting untuk mendapatkan data dari banyak orang agar hasil

penelitian ini dapat dipercaya karena hasilnya dapat lebih mewakili banyak orang. Sehingga,
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meskipun temuan studi ini menarik, perlu lebih banyak upaya untuk memahaminya dengan baik

dan memahami hubungan sebab-akibatnya.

Penelitian jangka panjang dapat memudahkan untuk melihat tentang sesuatu hal yang

berubah dari waktu ke waktu, seperti cara anak-anak berkembang dan berubah seiring

berjalannya waktu. Ini sangat penting karena dapat mengetahui tentang hal-hal yang akan

berubah di masa depan. Situasi juga penting ketika terjadi perubahan, maka akan terlihat situasi

yang terjadi di sekitar seseorang. Ketika seseorang mulai merasa lebih bahagia, maka harus

dipastikan sesuatu yang membuatnya merasa Bahagia dalam hidupnya, dan yang menyebabkan

bahagia tersebut berlangsung lama sehingga dapat mengatasi masalah sebelumnya dan

meningkatkan validitas eksternal hasil penelitian dengan memasukkan rekomendasi ini ke

dalam penelitian berikutnya.

Salah satu implikasi manajemen yang dapat diperoleh dari penelitian ini adalah sebagai

berikut. Pertama, perusahaan harus mengakui bahwa kepemimpinan paternalistik dan

kepemimpinan melayani sangat penting dalam membangun persepsi skala politik organisasi

(POPS). Gaya kepemimpinan paternalistik memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja

individu, jadi perusahaan harus mempertimbangkan untuk mendukung gaya kepemimpinan ini

untuk meningkatkan kepuasan karyawan mereka. Kedua, perusahaan juga harus

mempertimbangkan strategi POPS, yang menekankan tingkat politik dalam organisasi. Sejauh

ini, strategi ini telah terbukti efektif dalam membangun komitmen perusahaan. Namun, jangan

lupa bahwa elemen lain, seperti lingkungan kerja yang mendukung, kesempatan pengembangan

karir, dan distribusi sumber daya yang adil, juga memiliki dampak yang signifikan terhadap

komitmen kerja seseorang. Ketiga, dalam proses membuat strategi kepemimpinan, perusahaan

harus berkonsentrasi pada meningkatkan budaya, prinsip, dan sifat organisasi, serta individu

yang bertanggung jawab atas kepemimpinan. Kepemimpinan yang memperhatikan dan

mendukung bawahan menciptakan lingkungan kerja di mana karyawan merasa didukung dan

dihargai oleh pimpinannya. Intinya adalah bahwa perusahaan dapat meningkatkan kepuasan

kerja karyawan dan komitmen mereka terhadap organisasi secara keseluruhan dengan

mengadopsi gaya kepemimpinan paternalistik, melayani, dan menerapkan strategi POPS secara

bijak. Namun, terdapat beberapa elemen lain, seperti lingkungan kerja yang mendukung,

kesempatan pengembangan karir, dan distribusi sumber daya yang adil, juga memiliki dampak

yang signifikan terhadap komitmen kerja seseorang.
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Gambar 1. Model Penelitian.

Chi-Square=686.04, df=503, P-value=0.00000, RMSEA=0.049

Gambar 2. Path Diagram T-Value
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Tabel 1. Pengujian Hipotesis

Hipotesis Pernyataan hipotesis Nilai
T-Value Keterangan

H1 Kepemimpinan Paternalistik (PL)
berpengaruh positif terhadap Persepsi Skala
Politik Organisasi (POPS)

4,19 Data mendukung

H2 Kepemimpinan Melayani (SL) berpengaruh
positif terhadap Persepsi Skala Politik
Organisasi (POPS)

3.21 Data mendukung

H3 Persepsi Skala Politik Organisasi (POPS)
berpengaruh positif terhadap Kepuasan
Kerja (JS)

6,26 Data mendukung

H4 Kepemimpinan Paternalistik (PL)
berpengaruh positif terhadap Kepuasan
Kerja (JS)

3,21 Data mendukung

H5 Kepemimpinan Melayani (SL) berpengaruh
positif terhadap Kepuasan Kerja (JS) -0,45 Data tidak mendukung

H6 Persepsi Skala Politik Organisasi (POPS)
berpengaruh positif terhadap Komitmen
Organisasi (OC)

3,94 Data mendukung

H7 Kepemimpinan Paternalistik (PL)
berpengaruh positif terhadap Komitmen
Organisasi (OC)

-0,45 Data tidak mendukung

H8 Kepemimpinan Melayani (SL) berpengaruh
positif terhadap Komitmen Organisasi (OC) -1,83 Data tidak mendukung

H9 Dukungan Manajerial (MS) berpengaruh
positif terhadap Komitmen Organisasi (OC) 2,16 Data mendukung

Sumber: hasil olah data SEM Lisrel
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