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Abstract: This paper aims to explain theoretically the impact of 

altruistic leadership on the quality of leader-member exchange (LMX) 

and subordinates’ job satisfaction. Using a literature review approach, 

this paper proposes several propositions. First, altruistic leadership can 

create positive attitudes of subordinates such as job satisfaction. 

Second, altruistic leadership will shape the quality of leader-member 

exchange (LMX), which in turn will shape work attitudes such as job 

satisfaction. 
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Abstrak: Paper ini bertujuan untuk menjelaskan secara teoritis dampak 

dari kepemimpinan altruistik terhadap kualitas interaksi atasan dan 

bawahan (LMX) dan kepuasan kerja bawahan. Dengan menggunakan 

pendekatan tinjauan pustaka, paper ini mengajukan beberapa proposisi. 

Pertama, kepemimpinan altruistik dapat menciptakan sikap positif 

bawahan seperti kepuasan kerja. Kedua, kepemimpinan altruistik akan 

membentuk kualitas interaksi atasan dan bawahan (LMX), yang pada 

akhirnya akan membentuk sikap kerja seperti kepuasan kerja. 

 

Kata Kunci: Kepemimpinan Altruistik, Interaksi Atasan dan Bawahan, 

Kepuasan Kerja 
 

Pendahuluan 

Sikap positif telah menjadi subjek yang menarik bagi peneliti (Tamu, 2017) dan 

pembuat kebijakan (Stiglitz et al., 2009), dan salah satu topik utama gerakan psikologi 

positif (Seligman dan Csikszentmihalyi, 2014). Ini mungkin karena fakta bahwa sikap 

positif sangat penting untuk menjelaskan hasil karyawan, namun anteseden dari sikap ini 

masih belum cukup dieksplorasi (Tamu, 2017). Paper ini bertujuan untuk membuat 

kemajuan lebih lanjut pada pendahuluan sikap positif, dengan berfokus pada bagaimana 

kondisi kepemimpinan dan kualitas interaksi antara pemimpin dan bawahan di tempat 

kerja mempengaruhi sikap kerja seperti kepuasan kerja. Kepuasan kerja adalah keadaan 

emosional yang menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau 

pengalaman kerja seseorang (Locke, 1976 dalam Mishra, 2015). 

Studi terbaru telah menyoroti perlunya penelitian lebih lanjut tentang anteseden 

sikap positif (Ugwu et al., 2014). Sumber kepuasan kerja bisa berasal dari hubungan 

positif dan dari pimpinan, namun penjelasan bagaimana gaya kepemimpinan altruistik 

dapan mempengaruhi kepuasan kerja bawahan masih belum tereksplorasi (Abdillah et al, 
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2020; Abdillah, 2021; Mallen et al., 2015; Salas-Vallina & Alegre, 2018; Salas-Vallina et 

al., 2017). Dalam upaya mengisi kekosongan literatur tersebut, paper ini berfokus pada 

penjelasan teoritis mengenai hubungan gaya kepemimpinan yang berpusat pada manusia, 

yaitu kepemimpinan altruistik (AL) terhadap sikap kerja bawahan seperti kepuasan kerja. 

Altruisme adalah fitur umum dalam gaya kepemimpinan yang berbeda (Brown dan 

Treviño, 2006), mempromosikan iklim positif, prihatin tentang kebaikan bersama dan 

melibatkan pengorbanan diri pemimpin (Avolio dan Locke, 2002). Altruisme mengacu 

pada kecenderungan abadi untuk berpikir tentang kesejahteraan dan hak orang lain, untuk 

merasakan perhatian dan empati untuk mereka, dan untuk bertindak dengan cara yang 

menguntungkan mereka (Van Emmerik et al., 2005). Mengingat bahwa para pemimpin 

altruistik peduli dengan kesejahteraan bawahannya, dan kesejahteraan itu bisa berubah 

menjadi “komponen penting” yang dapat mendorong kinerja bawahan (Tamu, 2017), AL 

bisa membuka area penelitian potensial. Hogan et al. (1994) berpendapat bahwa 

kepemimpinan melibatkan membujuk orang lain untuk menyisihkan untuk jangka waktu 

tertentu keprihatinan individu mereka dan untuk mengejar tujuan bersama yang penting 

untuk tanggung jawab dan kesejahteraan kelompok. Seperti yang disarankan Burns 

(1978), bahwa para pemimpin membutuhkan tingkat moral yang cukup untuk fokus tidak 

hanya pada diri mereka sendiri tetapi juga untuk memberi manfaat bagi pengikut. Sejalan 

dengan Burns, kami mendefinisikan AL sebagai gaya kepemimpinan yang melampaui 

kepentingan pribadi dalam mengejar nilai akhir yang lebih tinggi. 

Secara umum, perilaku pemimpin berdampak pada sikap positif (Breevaart et al., 

2014), tetapi pemimpin altruistik lebih sensitif terhadap kebutuhan pengikut (Kanungo 

dan Mendonca, 1996), mempromosikan kesejahteraan (Digman, 1989) dan kebaikan 

bersama. organisasi (Avolio dan Locke, 2002). Model dari Warr (1987), teori sumber 

daya tuntutan pekerjaan (Schaufeli dan Bakker, 2004) dan teori kualitas kehidupan kerja 

(Walton, 1973) telah membuat kemajuan dalam menjelaskan bagaimana sumber daya 

pekerjaan meningkatkan sikap positif karyawan, namun sedikit penelitian telah 

membahas bagaimana pemimpin altruistik mempengaruhi sikap yang sama. Oleh karena 

itu, tujuan pertama dari paper ini adalah untuk menjelaskan secara teoritis pengaruh AL 

terhadap kepuasan kerja. 

 

Kepemimpinan Altruistik dan Kepuasan Kerja 

Hakanen et al. (2008) menyatakan bahwa karakteristik kerja memainkan peran 

sentral dalam sikap positif. Guest (2017) mengusulkan bahwa hubungan positif sangat 

penting untuk kesejahteraan karyawan. Fisher (2010) mengemukakan bahwa penyebab 

utama kepuasan kerja bawahan dalam organisasi terkait dengan karakteristik organisasi, 

pekerjaan atau pimpinan (Fisher, 2010), namun masalah yang belum terjawab adalah 

bagaimana gaya kepemimpinan altruistik mempengaruhi kepuasan kerja bawahan (Fisher, 

2010). 

Bukti empiris menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memainkan peran penting 

dalam membentuk sikap positif bawahan (Breevaart et al., 2014). Teori leader-member 

exchange (LMX) berpendapat bahwa para pemimpin membedakan antara cara mereka 

memperlakukan bawahan berdasarkan jenis kualitas pertukaran. Pertukaran ini 

menyebabkan hubungan kualitas yang berbeda. Sejumlah besar penelitian telah meneliti 

hubungan kepemimpinan-output (Martin et al., 2016) dan telah menyarankan bahwa 

hubungan berkualitas tinggi mendorong kepuasan dan kesejahteraan kerja (Anand et al., 

2011) dan bahwa LMX yang kuat dicirikan oleh tingkat afektif yang mengarah pada 

peningkatan kepuasan dan komitmen. Demmy et al. (2002) menetapkan bahwa kondisi 

kerja, khususnya gaya kepemimpinan, menjelaskan bagian dari kepuasan kerja. Camps 

dan Rodríguez (2011) menyerukan penelitian lebih lanjut tentang konsekuensi 
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kepemimpinan transformasional pada hasil yang berbeda, dan George dan Jones (1997) 

menunjukkan bahwa faktor motivasi seperti kepemimpinan transformasional 

mempengaruhi sikap yang berbeda. Sejalan dengan ini, Bass (1985) berpendapat bahwa 

proses kepemimpinan termasuk komponen emosional yang penting, yang menunjukkan 

bahwa pemimpin dapat mempengaruhi kebahagiaan pengikut. 

Berdasarkan teori job demands-resources, sumber daya pekerjaan (karakteristik 

fisik, psikologis, sosial, dan organisasi dari suatu pekerjaan) merangsang sikap positif 

seperti keterikatan kerja dan komitmen organisasi (Schaufeli dan Bakker, 2004). 

Misalnya, telah terbukti bahwa gaya kepemimpinan mempengaruhi keterikatan kerja 

(Bakker dan Demerouti, 2007). Menariknya, Brown dan Treviño (2006) membuktikan 

bahwa altruisme adalah aspek bersama dalam beberapa gaya kepemimpinan seperti 

kepemimpinan yang melayani, kepemimpinan autentik, atau kepemimpinan 

transformasional. Misalnya, pemimpin karismatik terlibat dalam pengambilan risiko dan 

kegiatan pengorbanan diri untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Conger dan 

Kanungo, 1987). 

Etika kepemimpinan saat ini sedang dalam penelitian, dengan dilema kepentingan 

pribadi dan altruisme. Pentingnya altruisme terletak pada pengaruhnya terhadap sikap 

positif karyawan. Kanungo dan Mendonca (1996) memahami bahwa pemimpin altruistik 

lebih peka terhadap kebutuhan pengikut. Supervisor dapat memainkan peran kunci dalam 

kepuasan dan kesejahteraan bawahan. Avolio dan Locke (2002) menyerukan penelitian 

masa depan tentang bagaimana pengorbanan diri para pemimpin memengaruhi 

komitmen, kohesi, dan kepercayaan. Karena AL secara positif terkait dengan nilai-nilai 

etika, para pemimpin ini dapat mengarahkan karyawan untuk terlibat, puas, dan 

berkomitmen pada perusahaan, atau, dengan kata lain, bahagia di tempat kerja. Jensen 

dan Luthans (2006) berpendapat bahwa baik kepemimpinan transformasional dan 

kepemimpinan otentik memiliki hubungan positif dengan keterlibatan. Relevansi AL 

berasal dari cakupannya yang luas, karena merupakan aspek bersama dalam beberapa 

gaya kepemimpinan. Penelitian lain yang meneliti kepemimpinan transformasional atau 

kepemimpinan yang melayani mungkin tidak mengungkapkan efek dari pemimpin yang 

tidak mementingkan diri sendiri dengan jelas. Menurut Redding (1972), iklim manajerial 

yang ideal ditandai oleh empati dan partisipasi, antara lain, dan keduanya tercermin 

dalam konsep AL. 

 

Mekanisme Kualitas Interaksi Atasan dan Bawahan (Leader-Member Exchange 

[LMX]) 

Menurut social exchange theory (SET), anggota dalam suatu organisasi (yaitu, 

pekerja dan rekan mereka atau seorang pemimpin dan bawahannya) akan bertukar sumber 

daya mereka satu sama lain (Blau, 1964). Mereka melakukannya berdasarkan 

konsekuensi yang menguntungkan bagi kedua belah pihak, dan proses ini dapat 

menghasilkan hubungan yang kuat, sikap positif, dan perilaku kerja yang efektif. Orang 

bertukar dua jenis sumber daya dalam suatu organisasi (Cropanzano & Mitchell, 2005). 

Kepemimpinan altruistik adalah sumber daya sosioemosional yang dirasakan oleh 

bawahan dalam sebuah organisasi (Abdillah et al., 2020). Sumber daya ini didefinisikan 

sebagai segala sesuatu yang dirasakan oleh individu untuk membantu mencapai tujuannya 

(Halbesleben et al., 2014). Di tempat kerja, sumber daya ini dapat berupa karakteristik 

pribadi, objek, energi, atau kondisi yang dihargai orang (Hobfoll, 1989). Hobfoll juga 

menjelaskan bahwa perilaku tertentu dari pemimpin dan rekan kerja dapat menjadi 

kondisi kerja yang dihargai dan dicari oleh bawahan di tempat kerja. Dengan demikian, 

kepemimpinan altruistik secara konseptual memenuhi syarat sebagai sumber daya 

sosioemosional daripada sumber daya ekonomi. 
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Cropanzano dan Mitchell (2005) berpendapat bahwa kualitas hubungan pertukaran 

sosioemosional memediasi jenis sumber daya yang dipertukarkan dalam lingkungan 

kerja. Hubungan seperti itu dalam perspektif pertukaran sosial mengacu pada asosiasi 

antara dua mitra yang berinteraksi (apakah individu atau institusi). Asumsi umum dalam 

hubungan ini adalah bahwa seorang anggota organisasi dapat membentuk hubungan 

pertukaran sosioemosional dengan pemimpin, kolega, dan organisasi mereka. Dengan 

demikian, tingkat kualitas hubungan ini mempengaruhi sikap tertentu di tempat kerja 

seperti kepuasan kerja. 

 

Simpulan 

Berdasarkan penjelasan teoritis tersebut, maka paper ini menghasilkan beberapa 

proposisi. Pertama, kepemimpinan altruistik dapat menciptakan sikap positif bawahan 

seperti kepuasan kerja. Kedua, kepemimpinan altruistik akan membentuk kualitas 

interaksi atasan dan bawahan (LMX), yang pada akhirnya akan membentuk sikap kerja 

seperti kepuasan kerja. Untuk studi selanjutnya, dibutuhkan pengujian secara empiris 

untuk kedua proposisi tersebut. 
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