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Abstract  
Work engagement is a crucial factor in employee performance. Leadership style is one of the 

factors that determine work engagement. Leaders, thus, need to adapt their leadership style to 
the preference of their employees. This research offers mengayomi (nurturing) leadership as a 

suitable style in Indonesian society. Specifically, the present study seeks to understand the 

relationship between mengayomi leadership style with work engagement moderated by gender. 
This research uses quantitative methods. This study involved 164 employees in Jakarta as 

respondents who were selected using convenience sampling. Data analysis was performed 

using regression technique. The results showed that mengayomi (nurturing) leadership 
significantly improves work engagement. Furthermore, the effect was observed to be stronger 

among male participants. This findings suggest that organizations should promote and train 

leaders in mengayomi leadership to enhance employee engagement, and consider gender 
differences to tailor leadership approaches more effectively. 
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Abstrak 
Keterlibatan kerja merupakan faktor penting dalam kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan adalah salah satu 
faktor yang menentukan keterlibatan kerja. Oleh karena itu, para pemimpin perlu menyesuaikan gaya 

kepemimpinan mereka dengan preferensi karyawan mereka. Penelitian ini menawarkan gaya kepemimpinan 

mengayomi sebagai gaya yang cocok untuk masyarakat Indonesia. Secara khusus, penelitian ini bertujuan 
memahami hubungan antara gaya kepemimpinan mengayomi dengan keterikatan kerja yang dimoderasi oleh 

gender. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Penelitian ini melibatkan 164 karyawan di Jakarta 

sebagai responden yang dipilih menggunakan convenience sampling. Analisis data dilakukan menggunakan 
teknik regresi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan fasilitatif berkontribusi terhadap 

keterlibatan kerja. Secara keseluruhan, kepemimpinan mengayomi memiliki dampak yang positif terhadap 

keterlibatan kerja, dengan manfaat yang lebih kuat terlihat pada partisipan laki-laki. Temuan ini menunjukkan 
bahwa organisasi dapat mempromosikan dan melatih pemimpin-pemimpin dengan menggunakan gaya 

kepemimpinan mengayomi untuk meningkatkan keterlibatan kerja, dengan tetap mempertimbangkan jenis 

kelamin karyawan agar lebih efektif. 

 

Kata Kunci: jenis kelamin, kepemimpinan mengayomi, keterlibatan kerja

 

 

 
Dampak dan Implikasi dalam Konteks Ulayat 
 

Berbagai gaya kepemimpinan sudah banyak diteliti dan diterapkan di Indonesia. Sayangnya, tidak banyak penelitian yang berfokus 
pada gaya kepemimpinan lokal dan bagaimana dampaknya terhadap kelompok kerja Indonesia. Penelitian ini berusaha memberikan 

jawaban bagaimana gaya kepemimpinan lokal, yaitu mengayomi, sebetulnya memiliki dampak yang positif terhadap keterlibatan 

kerja. Mengingat keterlibatan kerja merupakan konsep dari luar Indonesia dan dianggap tidak netral terhadap semua jenis kelamin, 
penelitian ini melibatkan jenis kelamin sebagai moderator dalam hubungan kepemimpinan mengayomi dan keterlibatan kerja. 
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PENDAHULUAN 

 

Perusahaan dikatakan berhasil jika tujuannya tercapai sesuai dengan visi dan misi organisasi 

yang telah dibuat oleh pendiri perusahaan. Keberhasilan perusahaan ditentukan oleh karyawan, 

karena karyawanlah yang mengusahakan agar visi dan misi tersebut tercapai lewat kinerja-kinerjanya 

mulai dari pimpinan tertingginya seperti direktur hingga staf. Dengan demikian, karyawan adalah 

elemen penting dalam menjalankan perusahaan (Arkhani, 2017). Kualitas karyawan dapat dilihat dari 

kinerjanya. Keterlibatan kerja (work engagement) adalah prediktor utama bagi kinerja karyawan 

(Bakker, 2011), yaitu kondisi pikiran yang positif dan memuaskan terkait pekerjaan, yang ditandai 

oleh semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan kekhusyukan (absorption; Schaufeli & Bakker, 

2003). Semangat mengacu pada energi dan ketahanan mental yang tinggi pada saat bekerja, kesediaan 

untuk memberikan upaya dalam pekerjaan, dan kegigihan dalam menghadapi situasi sulit. Dedikasi 

mengacu pada keterlibatan yang kuat dalam pekerjaan, serta mengalami perasaan bermakna, antusias, 

terinspirasi, bangga, dan tertantang. Kekhusyukan mengacu pada konsentrasi penuh dan perasaan 

senang dalam bekerja, yang mana waktu terasa berlalu dengan cepat dan individu mengalami 

kesulitan untuk melepaskan diri dari pekerjaan. 

Terdapat beberapa alasan mengapa karyawan dengan keterlibatan kerja tinggi akan memiliki 

kinerja yang baik (Zamralita, 2017). Pertama, karyawan mengalami emosi yang positif dalam bekerja. 

Kedua, emosi positif membuat karyawan memiliki kesehatan yang baik. Ketiga, dengan kesehatan 

yang baik, karyawan dapat berkonsentrasi penuh dan menyalurkan seluruh energi dan keterampilan 

pada pekerjaan. 

Terdapat beberapa keuntungan jika perusahaan memelihara keterlibatan kerja karyawan tetap 

tinggi (Mujiasih & Ratnaningsih, 2012). Pertama, produktivitas karyawan akan meningkat. Kedua, 

karyawan tetap bertahan di perusahaan. Ketiga, target perusahaan akan tercapai. Penelitian lain juga 

menunjukkan bahwa keterlibatan kerja memiliki dampak positif terhadap produktivitas perusahaan, 

seperti menurunnya keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan atau turnover intention 

(Hermawan dkk., 2017). Sebaliknya, beberapa kerugian dapat timbul ketika sebuah perusahaan 

memiliki keterlibatan kerja yang rendah, seperti menurunnya tingkat kesejahteraan (well-being) dan 

performa kerja karyawan (Knight dkk., 2017). Lebih lanjut, karyawan yang memiliki keterlibatan 

kerja rendah cenderung lebih sering absen dari pekerjaan dan memiliki kemampuan kerja (work 

ability) yang rendah (Rongen dkk., 2014).  
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Sumber daya kerja (job resources) merupakan salah satu variabel penting yang dapat 

memengaruhi keterlibatan kerja (Schaufeli & Bakker, 2003). Lebih lanjut, Schaufeli dan Bakker 

(2003) juga mengungkapkan beberapa contoh sumber daya kerja yang memengaruhi keterlibatan 

kerja adalah gaji, peluang karier, keamanan kerja, dukungan dari supervisor atau rekan kerja, dan 

iklim tim. Kejelasan peran, partisipasi dalam pengambilan keputusan, umpan balik kinerja, variasi 

keterampilan, signifikansi tugas, dan otonomi juga diketahui berperan terhadap keterlibatan kerja. 

Lebih jauh, Schaufeli dan Baker juga menyatakan bahwa sumber daya kerja dapat meningkat karena 

adanya dorongan dari kepemimpinan (Bakker dkk., 2003). Oleh karena itu, kepemimpinan dapat 

memengaruhi peningkatan sumber daya kerja, sehingga karyawan bisa terlibat (engaged) dengan 

pekerjaannya (Bakker & Demerouti, 2017). 

Kepemimpinan merupakan aspek yang sangat penting dalam perusahaan. Pemimpin yang 

sukses mampu membangun motivasi dan keterlibatan (engagement) karyawan dalam situasi yang 

sulit sekalipun (Maskor dkk., 2022). Peran pemimpin dalam membangun keterlibatan kerja adalah 

membuat karyawan termotivasi untuk bekerja, menumbuhkan komitmen dalam diri karyawan, 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan, serta meminimalkan stres kerja karyawan. Kemampuan 

seorang pemimpin dinilai sebagai faktor utama dalam membangun semangat kerja karyawan 

(Mujiasih & Ratnaningsih, 2012). Sikap dan tindakan pemimpin yang positif juga dapat membangun 

budaya keterlibatan yang melibatkan dan menginspirasi karyawan (Supriatna, 2018). Meskipun 

demikian, pertanyaan selanjutnya adalah gaya kepemimpinan seperti apa saja yang dapat 

meningkatkan keterlibatan. 

Terdapat banyak penelitian di Indonesia yang membahas mengenai gaya kepemimpinan, 

seperti kepemimpinan transformasional (transformational leadership; Azizah dkk., 2020; 

Herminingsih, 2020; Passakonjaras & Hartijasti, 2020; Vanesa dkk., 2022). Gaya kepemimpinan ini 

sebetulnya sudah terbukti dapat meningkatkan keterlibatan kerja (Abas dkk., 2018; Breevaart dkk., 

2014; Rais dkk., 2022). Meskipun demikian, kepemimpinan transformasional merupakan gaya 

kepemimpinan yang berasal dari masyarakat di budaya Barat (Stewart, 2006). Lebih jauh, 

kepemimpinan transformasional dianggap belum lengkap menjelaskan hubungan kepemimpinan dan 

keterlibatan kerja ketika dikaitkan dengan konsep lokal Indonesia, misalnya diuwongke (Rahmadani 

& Schaufeli, 2022). Selain itu, sampai saat ini belum banyak penelitian di Indonesia yang membahas 

mengenai gaya kepemimpinan yang berasal dari budaya Indonesia sendiri. Oleh karena itu, 

dibutuhkan penelitian lebih lanjut untuk tentang bagaimana gaya kepemimpinan yang bernuansa 

Indonesia dapat berdampak untuk keterlibatan kerja. 
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Di Indonesia, Panggabean dkk. (2015) mengajukan gaya kepemimpinan fasilitatif untuk 

menggambarkan sebuah gaya kepemimpinan bernuansa Indonesia. Namun, sebagaimana akan 

dijelaskan, terminologi yang diajukan Panggabean dkk. (2015) tidaklah sama dengan kepemimpinan 

fasilitatif (facilitative leadership) yang dikembangkan di budaya Barat. Dalam versi Panggabean dkk. 

(2015), kepemimpinan fasilitatif merupakan gaya kepemimpinan yang memiliki ciri mengayomi dan 

dekat dengan karyawan, tetapi bukan berarti tidak ada jarak. Pemimpin fasilitatif melibatkan 

karyawan dalam pengambilan keputusan, tetapi tetap mengendalikan partisipasi karyawan dengan 

cara yang bijak. Kepemimpinan fasilitatif ditunjukkan melalui perilaku sebagai kepala keluarga 

(father figure), Dengan kata lain, pemimpin dalam standar budaya (culture standard) Indonesia 

berperan sebagai seorang bapak yang menjadi panutan, memberikan arahan, memotivasi, serta 

mengayomi karyawannya. 

Dalam versi kepemimpinan fasilitatif Panggabean dkk. (2015), kepemimpinan fasilitatif 

adalah standar budaya yang paling dekat untuk menggambarkan peran pemimpin Indonesia. Gaya 

kepemimpinan ini merupakan bagian dari sistem pengambilan keputusan yang didasari oleh 

konsensus atau musyawarah untuk mufakat. Dengan gaya kepemimpinan ini, seorang pemimpin 

memiliki sudut pandang yang lebih luas terhadap sesuatu dan mendapatkan ide-ide baru yang tidak 

terpikirkan sebelumnya dari sub-ordinatnya. Selain membantu pemimpin dalam mengambil 

keputusan secara komprehensif, karyawan juga semakin merasa terlibat dan berperan penting dalam 

perusahaan. 

Walau memiliki sebutan yang sama, konsep kepemimpinan fasilitatif yang diajukan 

Panggabean dkk. (2015) berbeda dengan konsep kepemimpinan fasilitatif yang berkembang di luar 

Indonesia. Kepemimpinan fasilitatif di luar Indonesia berfokus pada kemampuan pemimpin dalam 

berperan sebagai fasilitator (Rasmussen & Hansen, 2018). Kepemimpinan fasilitatif versi di luar 

Indonesia juga menggunakan kemampuan fasilitasi untuk meyakinkan anggotanya bahwa kontribusi 

mereka penting untuk tujuan kelompok yang lebih besar (Kellett dkk., 2002). Sementara itu, 

kepemimpinan fasilitatif Indonesia ini berasal dari hasil penelitian standar budaya, yang dilakukan 

pada pemimpin di Indonesia (Panggabean dkk., 2013, 2015). Lebih jauh, dijelaskan bahwa ciri khas 

kepemimpinan fasilitatif Indonesia adalah pimpinan akan melibatkan semua anggota kelompok agar 

secara aktif memberikan pendapat, tetapi keputusan akhir tetap diambil oleh pemimpin. Untuk 

menghindari ambiguitas, istilah “kepemimpinan mengayomi” akan digunakan dalam manuskrip ini 

untuk menggambarkan kepemimpinan fasilitatif seperti yang dikonseptualisasikan oleh Panggabean 

dkk. (2013; 2015).  
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Sejauh ini penelitian di Indonesia cenderung mencoba mengaitkan keterlibatan kerja dengan 

variabel kepemimpinan transformasional. Sebagai contoh, penelitian yang dilakukan kepada pegawai 

pelaksana Perum Perhutani KBM Sar Wil II Cepu menunjukkan bahwa terdapat korelasi yang 

bernilai positif antara kepemimpinan transformasional dengan keterlibatan kerja (Dewi & Ariati, 

2014). Penelitian lain yang dilakukan kepada karyawan lepas di sebuah perusahaan di Bandung 

menunjukkan bahwa terdapat korelasi yang juga tinggi antara kepemimpinan transformasional 

dengan keterlibatan kerja (Nugraha & Aslamawati, 2018). Beberapa penelitian ini menunjukkan 

kepemimpinan transformasional berhubungan dengan keterlibatan kerja. Semakin tinggi gaya 

kepemimpinan transformasional yang diterapkan oleh pemimpin, semakin tinggi pula keterlibatan 

kerja karyawan.  

Berbeda dengan kepemimpinan transformasional, sampai saat ini masih jarang ditemukan 

penelitian yang membahas mengenai hubungan antara kepemimpinan mengayomi dengan 

keterlibatan kerja. Hal ini sangat penting untuk diteliti karena gaya kepemimpinan mengayomi 

berpotensi lebih sesuai dengan budaya masyarakat Indonesia. Kepemimpinan mengayomi berakar 

dari nilai budaya Indonesia sebagai tradisi agraris dan komunal. Pemimpin mengayomi menampilkan 

kekuasaannya melalui pengendalian diri dan tindak tanduk yang halus. Gaya kepemimpinan seperti 

ini menggambarkan peran pemimpin yang diharapkan dan dapat diterima oleh masyarakat di 

Indonesia. Dari penjelasan di atas, peneliti ingin mengetahui kontribusi kepemimpinan mengayomi 

dengan keterlibatan kerja. Berdasarkan pemaparan di atas, penelitian ini memiliki hipotesis sebagai 

berikut: 

 

Hipotesis 1: Kepemimpinan mengayomi berkontribusi terhadap keterlibatan kerja. 

 

Peran jenis kelamin dalam konteks kepemimpinan dan keterlibatan kerja juga menjadi fokus 

di dalam penelitian ini. Perempuan sering dianggap memiliki gaya kepemimpinan yang berbeda 

dengan laki-laki (Eisner, 2013). Konsep bias gender dapat muncul dalam konteks pengikut 

(followership). Dalam konteks kepemimpinan, perempuan lebih sering dianggap sebagai bawahan 

yang ideal dibandingkan laki-laki (Braun dkk., 2017). Penelitian juga mengindikasikan bahwa laki-

laki lebih mungkin menunjukkan perilaku terlibat daripada perempuan (Banihani dkk., 2013). 

Berdasarkan pemaparan ini, penelitian ini ingin mengetahui apakah jenis kelamin memoderasi 

kontribusi kepemimpinan mengayomi terhadap keterlibatan kerja. Dengan demikian, hipotesis 

selanjutnya dari penelitian ini, yaitu: 
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Hipotesis 2: Jenis kelamin akan memoderasi hubungan antara kepemimpinan mengayomi 

terhadap keterlibatan kerja. 

 

METODE 

 

Partisipan 

Sampel penelitian ini adalah karyawan yang merupakan warga negara Indonesia dan telah 

bekerja minimal enam bulan pada perusahaan di Jakarta. Teknik pengambilan sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah nonprobability sampling. Jenis nonprobability sampling yang digunakan 

oleh peneliti adalah convenience sampling. Dalam convenience sampling, peneliti memilih partisipan 

karena partisipan bersedia dan tersedia untuk diteliti (Cresswell, 2012). Untuk menentukan jumlah 

sampel, peneliti mengacu pada tabel yang dikembangkan oleh Bartlett II dkk. (2001), karena jumlah 

populasi penelitian tidak diketahui secara pasti. Dengan populasi ≥ 10.000, maka diasumsikan bahwa 

jumlah sampel yang dibutuhkan adalah sebanyak 119 partisipan (Bartlett II dkk., 2001). Peneliti 

mendapatkan partisipan sebanyak 164 orang. Profil demografis partisipan dapat dilihat pada Tabel 1 

berikut ini. 

 

Tabel 1.  

Profil Partisipan Berdasarkan Jenis Kelamin, Usia, dan Masa Kerja 
Karakteristik Responden Frekuensi Persentase 

Jenis Kelamin Laki-laki 51 31.1% 

Perempuan 113 68.9% 
    

Usia 21–25 99 60.4% 

26–30 41 25% 

31–35 11 7.9% 

> 35 13 6.7% 
    

Masa Kerja < 5 tahun 142 86.6% 

5–10 tahun 15 9.1% 

> 10 tahun 7 4.3% 

 

Desain 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan desain no-eksperimental. Variabel yang 

menjadi perhatian adalah kepemimpinan mengayomi sebagai prediktor keterlibatan kerja. Penelitian 

ini melibatkan jenis kelamin sebagai moderator. Pelaksanaan penelitian menggunakan kuesioner 

daring berbentuk isian mandiri (self-report). Figur 1 memvisualisasikan model penelitian yang 

dilakukan. 
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Figur 1. Efek Moderasi Jenis Kelamin terhadap Kepemimpinan Mengayomi dan Keterlibatan Kerja 

 

Prosedur 

Pada penelitian ini, terdapat beberapa tahap persiapan yang dilakukan oleh peneliti. Pertama, 

peneliti meninjau kembali alat ukur kepemimpinan mengayomi (KM) dan mengadaptasi alat ukur 

keterlibatan kerja, yaitu Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Dalam mengadaptasi UWES, 

peneliti meminta izin kepada penyusun alat ukur untuk mengadaptasi UWES ke dalam bahasa 

Indonesia, sehingga dapat digunakan dalam penelitian. Adaptasi UWES menggunakan prosedur 

terjemahan karena alat ukur ini menggunakan bahasa Inggris (Beaton dkk., 2000). Proses 

penerjemahan dilakukan dengan mencari empat orang ilmuwan di bidang psikologi industri dan 

organisasi. Keempat ilmuwan ini memiliki skor TOEFL di atas 550. Mereka dibagi menjadi dua 

kelompok, di mana kelompok pertama menerjemahkan skala UWES berbahasa Inggris menjadi 

bahasa Indonesia. Hasil terjemahan tadi kemudian disintesis oleh peneliti dan diterjemahkan ulang 

ke dalam bahasa Inggris oleh dua ilmuwan lainnya. Hasilnya kemudian disintesis menjadi satu 

dokumen berisi alat ukur asli, terjemahan bahasa Inggris, dan terjemahan kembali (back translate) 

menjadi bahasa Ingris. Kemudian, hasil tersebut disintesis ulang oleh peneliti bersama satu peneliti 

dengan kriteria yang sama untuk ditentukan hasil akhirnya. 

Setelah tahap pertama selesai dilakukan, peneliti melakukan uji coba (try out). Tahap uji coba 

dilakukan dengan membagikan kuesioner kepada 100 orang responden. Setelah memastikan validitas 

dan reliabilitas alat ukur, peneliti melanjutkan ke tahap pelaksanaan. Tahap pelaksanaan diawali 

dengan pengambilan data. Peneliti hanya menyediakan satu alternatif pengisian kuesioner, yaitu 

dalam bentuk formulir daring. Hal ini dilakukan karena adanya pandemi COVID-19 yang tidak 

memungkinkan pengambilan data secara langsung. Formulir daring yang sudah disediakan oleh 

peneliti kemudian disebarkan kepada seluruh relasi peneliti melalui media sosial seperti Facebook, 

Instagram, dan X. Setelah data terkumpul, peneliti mengolah dan menganalisis data yang didapatkan.  

Jenis Kelamin 

(Z) 

 

 

Keterlibatan Kerja 

(Y) 

 

Kepemimpinan 

Mengayomi 

(X) 
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Instrumen 

Alat ukur kepemimpinan mengayomi (KM) terdiri dari 25 butir dan UWES terdiri dari 17 

butir. Uji coba butir dalam penelitian ini dilakukan pada 100 orang karyawan di DKI Jakarta. 

Sebelumnya kedua alat ukur ini telah melalui proses expert judgement melalui dua orang ahli peneliti 

di bidang psikologi dan organisasi. Peneliti kemudian menggunakan konsistensi internal, yaitu item 

rest correlation (c) untuk melakukan analisis butir. Analisis butir dilakukan pada 24 butir untuk KM 

dan 17 butir untuk UWES. Berdasarkan hasil analisis butir, peneliti menyederhanakan alat ukur KM 

dengan memilih tiga butir terbaik dari setiap indikator, sehingga total butir KM yang digunakan 

menjadi 18 butir. Pemilihan ini dilakukan dengan menyeleksi hasil item rest correlation di atas. 4 

(Zijlmans dkk., 2018). Kemudian, uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha menyatakan 

bahwa alat ukur KM (α = .90) dan UWES (α = .92) reliabel. Setiap butir dalam alat ukur ini memiliki 

lima pilihan jawaban dalam bentuk skala Likert ( 1 = Tidak Pernah; 5 = Selalu). Seluruh butir pada 

alat ukur ini bersifat favorable. Berikut adalah contoh butir untuk masing-masing alat ukur 

dipaparkan pada Tabel 2. 

 

Tabel 2.  

Contoh Butir untuk Masing-masing Alat Ukur 

Alat ukur Contoh Butir 

Kepemimpinan Mengayomi 

(KM) 

1. Pemimpin memberikan motivasi kepada saya. 

2. Saya tidak dilibatkan oleh pemimpin dalam merancang strategi 

perusahaan (unfavorable). 

3. Pemimpin bersedia mengikuti kegiatan informal bersama saya 

dan rekan karyawan lain di luar jam kerja. 

Utretch Work Engagement Scale 

(UWES) 

1. Saat bekerja, saya selalu gigih bahkan ketika menemui kesulitan. 

2. Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan berarti dan bertujuan. 

3. Fokus perhatian saya sepenuhnya terserap dalam pekerjaan. 

 

Teknik Analisis 

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan uji regresi linier. 

Analisis regresi akan dibantu dengan aplikasi komputer Jeffrey’s Amazing Statistic Program (JASP) 

ver. 0.16.3 (JASP Team, 2022). Sementara itu, analisis moderasi menggunakan simple slope analysis 

(Robinson dkk., 2013). 

 

HASIL 

 

Uji regresi linear digunakan untuk menjawab hipotesis pertama. Skor kepemimpinan 

mengayomi diregresikan ke skor keterlibatan kerja. Tabel 3 menunjukkan bahwa kepemimpinan 
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mengayomi memprediksi secara signifikan terhadap skor keterlibatan kerja, b = 0.36, t(162) = 4.7, 

p<0.001. Lebih jauh kepemimpinan mengayomi juga menjelaskan proporsi varians secara signifikan 

terhadap skor keterlibatan kerja, R2 = 0.12, F(1,162) = 22.11, p <.001.  

 

Tabel 3.  

Hasil Uji Regresi Kepemimpinan Mengayomi dan Keterlibatan Kerja 

Model   b SE β t p 

H₀  (Intercept)  64.305  .726    88.628  < .001  

H₁  (Intercept)  40.256  5.160    7.802  < .001  

   KM  .356  .076  .347  4.702  < .001  
 

R-squared = .120  

F(1,162) = 22.110, p <.001 
 

 

Untuk menguji apakah jenis kelamin menjadi variabel moderator dari hubungan 

kepemimpinan mengayomi dan keterlibatan kerja, teknik regresi berganda dilakukan. Tabel 4 

menunjukkan hasil regresi untuk jenis kelamin yang ditunjukkan dengan KM * JK (b = -.44), berbeda 

secara statistik dari nol (β = -1.52; t = -2.84; p < .005). Hasil analisis regresi menunjukkan ada efek 

interaksi pada jenis kelamin. Kemudian simple slope analysis dilakukan untuk menunjukkan 

perbedaan efek pada kelompok laki-laki (b = 636, t(50)= 4.54, p < .001) dan perempuan (b = .19, 

t(112) = 2.26, p = .02). Hasil uji beda simple slope analysis menunjukkan perbedaan yang signifikan 

untuk jenis kelamin laki-laki dan perempuan (bdiff = .44, t(162) = 2.049, p = .04). Hal ini menunjukkan 

bahwa prediksi kepemimpinan mengayomi terhadap keterlibatan kerja lebih sering muncul pada 

kelompok laki-laki. Perbedaan regresi antara kelompok laki-laki dan perempuan ditunjukkan melalui 

Figur 2, di mana hubungan antara kepemimpinan mengayomi dengan keterlibatan kerja lebih kuat 

secara bermakna pada laki-laki daripada perempuan. 

 

Tabel 4.  

Hasil Uji Moderasi Jenis Kelamin terhadap Kepemimpinan Mengayomi dan Keterlibatan Kerja 

 

 
95% CI 

Model  b SE β t p Lower Upper 

H₀  (Intercept)  64.305  .726    88.628  < .001  62.872  65.738  

H₁  (Intercept)  20.800  8.501    2.447  .016  4.010  37.589  

  KM  .636  .123  .620  5.168  < .001  .393  .879  

  JK  30.300  10.599  1.514  2.859  .005  9.368  51.232  

  
KM  *   

JK 
 -.440  .154  

-

1.516 
 -2.845  .005  -.745  -.134  

R2 = .163, F(3,160) = 10.378, p <.001 
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Figur 2. Ilustrasi Efek Moderasi Jenis Kelamin Terhadap Kepemimpinan Mengayomi dan 

Keterlibatan Kerja 

 

DISKUSI 

 

Hasil uji hipotesis menunjukkan kepemimpinan mengayomi dapat memprediksi keterlibatan 

kerja pada karyawan di Jakarta. Hal ini sejalan dengan penelitian-penelitian sebelumnya yang 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif antara gaya kepemimpinan tertentu dengan 

keterlibatan kerja (Dewi & Ariati, 2014; Nugraha & Aslamawati, 2018). Pemimpin merupakan salah 

satu faktor yang berperan terhadap keterlibatan kerja. Dalam meningkatkan keterlibatan kerja, 

pemimpin berperan dalam meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen karyawan, serta 

mengurangi stres kerja karyawan (Mujiasih & Ratnaningsih, 2012).  

Kepemimpinan yang bersifat mengayomi merupakan gaya kepemimpinan yang sesuai dengan 

masyarakat Indonesia karena berakar dari nilai budaya Indonesia sebagai tradisi agraris dan komunal 

(Panggabean dkk., 2015). Walau terdapat hasil yang signifikan, perlu diperhatikan bahwa 

kepemimpinan mengayomi hanyalah salah satu variabel yang dapat memprediksi. Masih banyak 

faktor-faktor lain yang dapat berkontribusi untuk memprediksi keterlibatan kerja. Beberapa penelitian 
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sebelumnya menunjukkan bahwa dukungan sosial, umpan balik kinerja, variasi keterampilan, 

otonomi, dan peluang belajar berhubungan positif dengan keterlibatan kerja (Bakker, 2011). 

Pada penelitian ini, ditemukan bahwa jenis kelamin merupakan moderator antara 

kepemimpinan mengayomi dan keterlibatan kerja. Lebih lanjut, penelitian ini menemukan bahwa 

prediksi kepemimpinan mengayomi ini lebih muncul pada kelompok laki-laki. Penelitian sebelumnya 

yang membandingkan karyawan laki-laki dan perempuan menemukan bahwa karyawan laki-laki 

lebih mudah mengalami perasaan bermakna dalam organisasi (psychological meaningfulness) 

(Banihani dkk., 2013). Perasaan bermakna ini membuat karyawan laki-laki lebih mungkin terlibat 

dalam pekerjaan (Woods & Sofat, 2013). Sebagai salah satu aspek penting dalam pekerjaan, gaya 

kepemimpinan yang sama mungkin menimbulkan pengaruh berbeda pada karyawan laki-laki dan 

perempuan. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan mengayomi lebih 

berdampak pada keterlibatan dari karyawan laki-laki.  

Perbedaan prediksi kepemimpinan mengayomi terhadap keterlibatan kerja pada perempuan 

juga dapat disebabkan oleh variabel lain. Keterlibatan kerja pada perempuan ditemukan lebih rendah 

dibandingkan laki-laki dikarenakan pada budaya kolektif seperti di Indonesia, perempuan memiliki 

tanggung jawab yang lebih besar dalam urusan rumah tangga, sehingga memiliki sumber daya yang 

lebih sedikit untuk pekerjaan dan dapat mengurangi keterlibatan kerja (Ghosh dkk., 2020). Oleh 

karena itu, dibutuhkan penelitian lebih lanjut yang dapat mengukur langsung hambatan-hambatan 

perempuan dalam perilaku keterlibatan kerja.  

Keterbatasan dalam penelitian ini adalah heterogenitas data. Heterogenitas yang dimaksud 

adalah data yang didapatkan oleh peneliti memiliki karakteristik yang sangat beragam (variatif). 

Partisipan penelitian ini merupakan karyawan dari berbagai perusahaan yang ada di Jakarta dengan 

berbagai latar belakang pekerjaan dan jabatan yang berbeda-beda. Data partisipan yang didapatkan 

terlalu variatif menyebabkan data tidak dapat dianalisis lebih lanjut.  

Selain itu, adanya pandemi COVID-19 menyebabkan peneliti tidak dapat mengambil data 

secara langsung ke perusahaan. Oleh karena itu, data hanya didapatkan melalui kuesioner daring. 

Penggunaan kuesioner daring ini menyebabkan keterbatasan peneliti dalam memberikan instruksi 

secara langsung, sehingga ada kemungkinan partisipan kurang memahami isi kuesioner. Beberapa 

saran metodologis untuk penelitian selanjutnya adalah kriteria sampel dibuat lebih spesifik, 

khususnya kriteria bidang kerja yang sejenis, sehingga mampu mendapatkan sampel yang lebih 

homogen. Kemudian, pengambilan data dilakukan di satu perusahaan agar mendapatkan gambaran 

yang lebih akurat mengenai gaya kepemimpinan di perusahaan tersebut. 
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SIMPULAN DAN SARAN 

 

Berdasarkan hasil analisis dan temuan yang dilakukan dalam penelitian ini, dapat disimpulkan 

bahwa kepemimpinan mengayomi merupakan gaya kepemimpinan yang dapat meningkatkan 

keterlibatan kerja karyawan. Lebih lanjut diketahui bahwa laki-laki lebih terdampak keterlibatan kerja 

mereka daripada karyawan perempuan. 

Secara praktis, penelitian ini dapat memberikan beberapa masukan yang diharapkan dapat 

berguna untuk beberapa pihak, yaitu untuk perusahaan dapat mempertimbangkan gaya 

kepemimpinan mengayomi sebagai bagian dari program kepemimpinan yang dirancang dengan 

mengadakan pelatihan yang didasarkan pada teori kepemimpinan mengayomi. Hal ini dapat 

dilakukan karena gaya kepemimpinan mengayomi terbukti berkontribusi terhadap keterlibatan kerja 

karyawan. Selain itu, perusahaan juga dapat mengadakan program yang mendukung gaya 

kepemimpinan mengayomi, seperti pendampingan (mentoring) karena dapat membuat hubungan 

yang bersifat kekeluargaan, tetapi dalam kapasitas yang profesional layaknya konsep kepemimpinan 

mengayomi. Sementara itu, untuk pemimpin dapat mempertahankan aspek-aspek kepemimpinan 

mengayomi yang sudah dinilai baik oleh karyawan. Beberapa aspek yang dapat dipertahankan, yaitu 

memberikan kesempatan berdiskusi dengan karyawan, membagikan pola pikir yang positif kepada 

karyawan, menghargai setiap pendapat yang disampaikan oleh karyawan, serta menoleransi dan 

memaafkan kesalahan yang dilakukan karyawan. Hal ini bertujuan untuk terus mempertahankan 

keterlibatan kerja yang dimiliki karyawan. Perusahaan dapat lebih menyadari bahwa konsep 

keterlibatan kerja lebih mungkin dimunculkan pada kelompok laki-laki. Pengukuran mengenai 

keterlibatan atau program-program tertentu dalam usaha meningkatkan keterlibatan perlu 

diperhatikan lebih jauh apakah sudah cukup adil memfasilitasi kelompok karyawan perempuan. 

 

 

ASPEK ETIK STUDI 

Pernyataan Etik 

Seluruh prosedur yang dilakukan pada studi ini telah sesuai dengan Deklarasi Helsinki tahun 1964 dan segala 

adendumnya atau dengan standar etika yang relevan. Aspek etik dari studi ini telah diuji dan disetujui oleh 

Komisi Etika Penelitian Universitas Katolik Indonesia Atma Jaya (nomor persetujuan: 

0009O/III/PPE.PM.10.05/10/2022). Pernyataan kesediaan berpartisipasi dari seluruh partisipan telah 

diperoleh. Pernyataan kesediaan berpartisipasi dari seluruh partisipan telah diperoleh. 

 

Konflik Kepentingan 

Para penulis menyatakan tidak memiliki konflik kepentingan. 
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Ketersediaan Data 

Data yang digunakan dalam studi ini tidak dapat diakses publik karena kerahasiaan data partisipan dijaga oleh 

peneliti dan tidak dapat diakses oleh pihak ketiga sesuai informasi yang disepakati penulis dan responden. 
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