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Abstract:

Manajemen sumber daya manusia mendapat tantangan baru untuk beradaptasi dengan
cepat terhadap perubahan pola kerja baru (New Work) semenjak terjadinya pandemic
Covid 19. Leadership menjadi kunci utama mempertahankan serta meningkatkan
Employee Job Performance. Penelitian ini bertujuan menemukan New Leadership Style
yang efektif beradaptasi terhadap era New Work, dengan cara menganalisis persepsi
karyawan terhadap Servant Leadership Style, Transformational Leadership Style dan
Empowering Leadership Style dan kemudian mengukur pengaruhnya terhadap
Employee Job Performance pada kondisi saat ini. Survei melalui kuesioner online
terhadap 387 karyawan yang telah bekerja minimal 5 tahun dilakukan untuk
mendapatkan data, yang kemudian diolah menggunakan SEM Amos 25.0. Hasil
penelitian ini membuktikan Employee Job Performance (EJP) memiliki 2 dimensi
penting yaitu Courtesy dan Sportsmanship, dan untuk EJP tersebut dipengaruhi secara
positip dan langsung oleh New Leadership Style (NLS). Penelitian ini menemukan NLS
yang efektif semenjak terjadinya pandemic Covidl19, yaitu gaya kepemimpinan yang
memilki 9 dimensi (1)7erbuka, (2)Orientasi terhadap penyelesaian masalah,
(3)Kebebasan dalam bekerja, Idealized Influence, (4)Inspirational Motivation,
(5)Intellectual  Stimulation,  (6)Individualized  Consideration,  (7)Coaching,
(8)Participative Decision Making, dan (9)Showing concern. Kontribusi penelitian ini
bagi manajer organisasi sebagai rujukan soft kompetensi pemimpin yang efektif di masa
New Work, serta bermanfaat sebagai rujukan baru bagi keilmuan Leadership dalam
Human Resources Management.

Keywords:

OCB; Virtual Leadership; Trust; Emotional Intelligence; Respectful Communication.



Journal of Social Science Management
Vol. 01 - No.03/2024

1. Introduction

Minat akademisi dan praktisi dalam topik kepemimpinan otentik tumbuh dan
berkembang sehingga timbul kekhawatiran perubahan terhadap dasar-dasar konseptual
dan metodologis tentang teori kepemimpinan otentik (Gardner et al., 2021). Penelitian
ini menindaklanjuti saran Gardner et al., (2021) agar teori dan penelitian di masa depan
menganalisis kesamaan dan perbedaan tentang teori kepemimpinan yang otentik, dalam
hal ini menemukan gaya kepemimpinan yang efektif di masa pandemic Covid19 dan

kedepannya.

Semenjak Pandemi Covid19 menjadi wabah di seluruh dunia, memaksa banyak
tenaga kerja untuk bekerja dari jarak jauh, sehingga terjadi perubahan pola kerja dan
management organisasi (Van Wart et al., 2019). Perhatian yang cukup besar diberikan
kepada karyawan saat bekerja dari rumah (WFH) selama pandemi Covid19, termasuk
kesejahteraan dan kinerja mereka, namun kurang perhatian diberikan pada bagaimana
pemimpin dalam peran baru mereka sebagai Leader WFH (Kirchner et al., 2021). Di
Indonesia, baik sektor swasta maupun publik mengalami dampak negatif serupa dari
Pandemi Corona. Bekerja dari rumah (WFH) diyakini dapat menjadi sarana untuk
menahan penyebaran Covid-19 sekaligus mencegah kerugian ekonomi lebih lanjut,
dengan menerapkan langkah-langkah ketat dan menjadi pilihan yang paling efektif
termasuk untuk organisasi public (Daraba et al., 2021). Perusahaan sudah mulai
beradaptasi terhadap pola kerja jarak jauh pada saat awal pandemic berlangsung
(Waizenegger et al., 2020). Manajemen sumber daya manusia mendapat tantangan baru
untuk beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan tersebut (de Miranda Ribeiro &
Kruglianskas, 2020), salah satu hal penting adalah transformasi kepemimpinan yang
tidak lagi dapat melakukan komunikasi face-to-face di ruang istirahat atau di tempat
tertentu untuk menjalin kebersamaan dalam tim (Shaik et al., 2021), tetapi harus mampu
mengelola tim dengan keterampilan virtual, sehingga hubungan social antar anggota tim

tetap terjalin (Kniffin et al., 2021).

Kemajuan digital baru-baru ini telah membantu meningkatkan pengukuran dan
pengelolaan penggerak kinerja individu, tim, dan organisasi, namun kesenjangan yang

signifikan tetap ada (Caputo et al., 2021). Tujuan mengelola kinerja pekerjaan adalah
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setua sejarah manusia, dan mengarahkan para pemimpin organisasi untuk fokus pada
individu (Levenson, 2021). Virtualisasi kehidupan organisasi dan transformasi digital
hubungan kerja berjalan seiring dengan kemajuan teknologi yang dipercepat dengan
mengakses peralatan atau terminal pribadi (komputer, laptop, dan perangkat bergerak)
yang terhubung dengan jaringan internet yang semakin cepat berkat teknologi virtualisasi
(Garro-Abarca et al., 2021). Transformasi digital tersebut mengubah cara bekerja dan,
lingkungan dan lokasi tempat bekerja, sehingga gaya kepemimpinan juga berubah
menyesuaikan tujuan dan model bisnis organisasi saat ini (Helmold, 2021b). Cara baru
tersebut meliputi cara berkolaborasi, dominasi komunikasi elektronik, dan otomatisasi
proses kerja yang keseluruhannya tergantung gaya kepemimpinan untuk mengubah

struktur risiko dan dinamika hubungan dalam organisasi (Hoddinghaus & Hertel, 2021).

Menurut Robbins & Judge, (2017) menyebutkan bahwa kepemimpinan
merupakan kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok guna mencapai sebuah
visi atau serangkaian tujuan yang ditetapkan, sehingga para anggota merasa puas dalam
menjalankan fungsi masing-masing. (Seters & Field, 2012) mendefinisikan
kepemimpinan sebagai proses di mana seorang individu memengaruhi orang lain dengan
komunikasi dan cara tertentu, membangun hubungan yang baik untuk mencapai tujuan
bersama, dan menurut Armstrong & Cassidy, (2019) menyatakan kepemimpinan adalah
tentang menyelesaikan sesuatu pekerjaan melalui orang, dengan cara mempengaruhi,
memotivasi, dan memungkinkan orang lain percaya, sehingga memberikan kontribusi ke
arah keberhasilan organisasi, dimana pemimpin sukses adalah ketika membawa orang-
orang ke tujuan tertentu yang walaupun pengikutnya tidak tahu dan tidak menginginkan.
Demikian juga Colquitt et al., (2018), menyatakan bahwa kepemimpinan didefinisikan
sebagai penggunaan kekuasaan dan pengaruh untuk mengarahkan aktivitas para
pengikutnya menuju pencapaian tujuan untuk meningkatkan kinerja dan kesejahteraan
unitnya secara keseluruhan, yang dinilai dari survei karyawan ataupun margin
keuntungan, produktivitas, biaya, ketidakhadiran, retensi, dan sebagainya. Seorang
"pemimpin yang efektif" juga memupuk kualitas tinggi hubungan pertukaran pemimpin-

anggota atas dasar diadik melalui pengambilan peran dan proses pembuatan peran.

Servant Leadership merupakan gaya kepemimpinan yang efektif dalam

menciptakan gairah bawahan sehingga pekerja dapat berkolaborasi dengan sesama
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pekerja selalu berbagi untuk menghasilkan pengetahuan praktik, mendorong keinginan
untuk terus berbagi pengetahuan (Kadarusman & Bunyamin, 2021), sementara itu
menurut Helmold, (2021) bahwa di masa New Work saat ini gaya kepemimpinan yang
paling tepat adalah Transformational Leadership, yang secara langsung dan positif
mempengaruhi OCB, otonomi pekerjaan dan manajemen yang mendukung. Otonomi
pekerjaan dan manajemen yang mendukung secara langsung dan positif mempengaruhi
OCB dan memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan OCB secara
parsial (Pattnaik & Sahoo, 2021). Berbeda dengan Roberge & Boudrias, (2021) yang
melakukan penelitian terhadap 625 pekerja mengungkapkan bahwa PS (psychological
strain) menurunkan hubungan antara perilaku EL (Empowering Leadership) yang
berorientasi pada otonomi dan PP (Proactive Performance) berikutnya. Sebaliknya,
hubungan antara perilaku EL yang berorientasi pada pengembangan karyawan dan PP

tetap signifikan di bawah tingkat PS yang tinggi.

Penelitian ini menganalisis perbedaan pendapat perihal gaya kepemimpinan yang
paling efektif untuk mencapai Job Performance, sehingga ditemukan kombinasi terbaik
gaya kepemimpinan di era New Works sebagai rujukan bagi manajer organisasi dalam

menghadapi tantangan perubahan manajemen di era New Work di Indonesia.
2. Literature Review
2.1. Employee Job Performance on New Work

D1 Indonesia, baik sektor swasta maupun publik mengalami dampak negatif
serupa dari Pandemi Corona. Bekerja dari rumah (WFH) diyakini dapat menjadi sarana
untuk menahan penyebaran Covid-19 sekaligus mencegah kerugian ekonomi lebih lanjut,
dengan menerapkan langkah-langkah ketat dan menjadi pilihan yang paling efektif
termasuk untuk organisasi public (Daraba et al., 2021). Tantangan klasik dalam
pengukuran dan pengembangan bakat telah berkembang dengan munculnya rantai
pasokan global dan platform teknologi yang memungkinkan interkoneksi orang-orang
melintasi ruang dan waktu dengan cara yang terus berkembang, semua ini dimungkinkan
berkat teknologi virtualisasi (Garro-Abarca et al., 2021). Perbedaan antara persyaratan
pekerjaan dan kompetensi adalah perbedaan antara tugas-tugas yang dibutuhkan untuk

berhasil dalam pekerjaan rata-rata, versus apa yang membedakan superior dari kinerja
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rata-rata (Blickle et al., 2021). Kemajuan digital baru-baru ini telah membantu
meningkatkan pengukuran dan pengelolaan penggerak kinerja individu, tim, dan
organisasi, namun kesenjangan yang signifikan tetap ada. Tujuan mengelola kinerja
pekerjaan adalah setua sejarah manusia, dan mengarahkan para pemimpin organisasi

untuk fokus pada individu (Levenson, 2021).

Colquitt et al., (2018) berpendapat bahwa Job Performance merupakan
seperangkat perilaku karyawan yang berkontribusi pada tujuan organisasi prestasi,
dengan 3 dimensi penting yaitu Task Performance, Citizenship Behaviour dan Counter
Productive Behaviour. Hasil penelitian Cho et al., (2021) membuktikan bahwa
kepemimpinan yang rendah hati, dan interaksinya dengan otonomi pekerjaan karyawan,
berkontribusi pada perasaan dipercaya oleh atasan mereka sehingga meningkatkan
Organizational Citizenship Behaviour (OCB). Banwo & Du, (2020) mendefenisikan
OCB sebagai diskresi individu yang bersifat sukarela, secara formal tidak terdapat dalam
system reward namun berimplikasi terhadap peningkatan fungsi organisasi secara efisien.
Tefera & Hunsaker, (2020) membuktikan bahwa OCB ditemukan pada karyawan yang
berorientasi pada kolektivisme sukarela melampaui tuntutan normal tradisional

pekerjaan, berimplikasi terhadap kinerja yang melebihi harapan organisasi.

Citizenship Behaviour menurut Colquitt et al., (2018) memiliki 2 dimensi yaitu
interpersonal dan organizational, dan untuk mengukur tingkat OCB karyawan digunakan
dimensi interpersonal yaitu Helping, Courtesy dan Sportsmanship. Indikator Helping
berdasarkan Flavian et al., (2019) diadaptasi menjadi 2 item “Saya berusaha membantu
anggota tim yang lain meskipun masalah tidak berhubungan langsung dengan pekerjaan”
dan “Saya membantu anggota tim yang lain ketika mereka tidak dapat hadir”. Sementara
indicator Courtesy diadaptasi dari Podsakoff & MacKenzie, (1997) menjadi “Saya
senang dapat mempengaruhi orang lain untuk bekerja ekstra demi kemajuan organisasi”
dan “Saya menghindari potensi masalah dengan rekan kerja”. Indikator Sportsmanship
diadaptasi dari Lee & Allen, (2002) “Saya menunjukkan kepedulian tentang citra

organisasi” dan “Saya senang menyampaikan ide untuk meningkatkan fungsi organisasi”

2.2.  Servant Leadership
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Servant Leadership merupakan gaya di mana pemimpin menjadi pelayan untuk
melayani orang lain dengan berbagi pengetahuan dan kekuasaan, menempatkan
kebutuhan orang lain terlebih dahulu dan menciptakan lingkungan untuk pertumbuhan
pengikut followers Maglione & Neville, (2021). Kepemimpinan yang melayani
merupakan gaya kepemimpinan yang efektif dalam menciptakan gairah bawahan
sehingga pekerja dapat berkolaborasi dengan sesama pekerja selalu berbagi untuk
menghasilkan pengetahuan praktik, mendorong keinginan untuk terus berbagi
pengetahuan dengan menekankan pada perhatian dan melibatkan karyawan dalam
pengambilan keputusan untuk mendapatkan hasil yang praktis dan pengetahuan
manajerial. Gocen & Sen, (2021) menyatakan bahwa Servant Leadership memiliki 5
dimensi Terbuka yang diadaptasi menjadi “Pemimpin saya dapat mengetahui jika ada
sesuatu yang salah dengan pekerjaan”. Mendahulukan Karir Anggota diadaptasi menjadi
“Pemimpin saya menjadikan pengembangan karir saya sebagai prioritas”. Orientasi
terhadap penyelesaian masalah diadaptasi menjadi “Pemimpin saya membantu saya jika
saya memiliki masalah pribadi”. Mendahulukan kepentingan anggota diadaptasi menjadi
“Pemimpin saya mendahulukan kepentingan terbaik bagi saya”. Kebebasan dalam
bekerja diadaptasi menjadi “Pemimpin saya memberi saya kebebasan untuk menangani

situasi sulit seperti yang saya rasakan terbaik”.

Karyawan yang mendapatkan perhatian dan terlibat diharapkan memiliki
semangat untuk berkontribusi organisasi sebagai respon layanan yang mereka dapatkan
dari organisasi, untuk meningkatkan kinerja karyawan secara individu Kadarusman &
Bunyamin, (2021). Pengaruh kepemimpinan dengan gaya Servant Leadership mampu
meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan Lemoine & Blum, (2021). Servant
Leadership merupakan gaya kepemimpinan efektif yang menitikberatkan pada etika dan
moralitas, kecerdasan emosional (EI) juga dikaitkan dengan kepemimpinan yang efektif
dan perilaku etis, dan hasil penelitian secara empiris membuktikan bahwa pengaruh
Servant Leadership terhadap kinerja sangan kuat Miao et al., (2021). Demikian dengan
Song et al., (2021) yang membuktikan bahwa Servant Leadership mampu meningkatkan
hubungan baik antara karyawan serta meningkatkan Job Engagement, sehingga kinerja
individu dan organisasi juga meningkat secara tajam. Dampak paling kuat dari Servant
Leadership adalah pada kepuasan pengikut, diikuti oleh komitmen organisasi, kualitas

layanan, keterlibatan kerja, iklim layanan, kreativitas, modal psikologis, OCB, dan
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kinerja (Gui et al., 2021). Peneliti lainnya Isabel et al., (2021) mengungkapkan pengaruh
langsung yang signifikan dari kepemimpinan pelayan pada OCB dan efek langsung dan

tidak langsung melalui efikasi diri dan kepuasan kerja karyawan.

Berdasarkan hal tersebut penelitian ini menyimpulkan hipotesis 1 bahwa Servant

Leadership berpengaruh langsung dan positip terhadap Job Performance.
2.3. Transformational Leadership

Kepemimpinan Transformasional adalah salah satu pendekatan "Kepemimpinan
Baru" di lingkungan bisnis saat ini, karena menginspirasi, memberi energi, dan secara
intelektual merangsang karyawan selama masa ketidakpastian (Helmold, 2021). Menurut
pendapat Northouse, (2021) bahwa kepemimpinan transformasional berkaitan dengan
peningkatan kinerja anggota dan mengembangkan anggota secara maksimal, yang
memiliki seperangkat nilai dan cita-cita internal yang kuat, dan efektif memotivasi
anggota untuk bertindak dengan cara yang mendukung kebaikan yang lebih besar
daripada kepentingan diri mereka sendiri. Transformational Leadership memiliki 4
dimensi yaitu Idealized Influence, Inspirational Motivation, Intellectual Stimulation dan
Individualized Consideration (Northouse, 2021). Indikator dari dimensi Idealized
Influence diadaptasi menjadi “Pemimpin saya melampaui kepentingan pribadi demi
kebaikan kelompok dan mempertimbangkan konsekuensi moral dan etika”. Indikator
dari dimensi [Inspirational Motivation menjadi “Pemimpin saya berbicara optimis
tentang masa depan organisasi”, dan dimensi Intellectual Stimulation diadaptasi menjadi
“Pemimpin saya memeriksa kembali asumsi-asumsi kritis untuk mempertanyakan
apakah asumsi tersebut tepat”. Dan untuk dimensi Individualized Consideration
diadaptasi menjadi “Pemimpin saya membantu orang lain untuk mengembangkan

kekuatan mereka”.

Khalid et al., (2021) membuktikan bahwa ada pengaruh yang signifikan dari
kepemimpinan transformasional untuk membentuk keterikatan pekerjaan, dan hasil
mendukung peran karakteristik pekerjaan sebagai moderator dalam menggambarkan
hubungan kepemimpinan transformasional dan keterikatan pekerjaan. Pemimpin
transformasional akan memotivasi karyawan untuk bekerja sama secara produktif dalam

lingkungan kerja yang menantang. Sementara Matsunaga, (2021), membuktikan
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kepemimpinan transformasional secara langsung memiliki efek positif langsung terhadap
kinerja karyawan. Pattnaik & Sahoo, (2021) menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional secara langsung dan positif mempengaruhi OCB yang dalam
hubungannya dengan kinerja individu serta organisasi. Kepemimpinan transformasional
pada kinerja bisnis UKM di Oman dan orientasi pasar menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional berorientasi pasar berpengaruh kuat terhadap kinerja
bisnis (Dahleez & Abdelfattah, 2021). Penelitian lainnya menunjukkan bahwa
kepribadian proaktif memiliki pengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif secara
langsung dan tidak langsung melalui keterlibatan kerja, dan kepemimpinan
transformasional secara positif memoderasi hubungan antara kepribadian proaktif dan
keterlibatan kerja sedemikian rupa sehingga dengan hubungan perilaku kepemimpinan
transformasional yang tinggi akan diperkuat (Mubarak et al., 2021). Demikian juga
Ehrnrooth et al., (2021) yang menganalisis 308 bawahan dari 76 manajer di lima
perusahaan multinasional menunjukkan bahwa Transformational Leadership banyak

berpengaruh terhadap kinerja individu.

Berdasarkan  kajian  penelitian  terdahulu, disimpulkan hipotesis 2
Transformational Leadership berpengaruh langsung dan positip terhadap Job

Performance.
2.4. Empowering Leadership Style

Empowering Leadership merupakan gaya kepemimpinan yang menekankan
pentingnya kinerja dengan focus pada partisipasi, memberdayakan anggotanya dengan
memotivasi mereka, memahami perilaku dan keinginan anggotanya, serta melibatkan
anggota dalam pengambilan keputusan (Mai et al.,, 2021). Gaya kepemimpinan ini
hampir serupa dengan gaya transformational, tetapi dalam proses pemberian tanggung
jawab pekerjaannya sang pemimpin juga menjelaskan motivasi atau goals yang hendak
dicapai dari penyelesaian pekerjaan tersebut. Maka, tidak hanya sebatas pendelegasian
tugas semata. Harapannya, anggota akan lebih efektif serta efisien dalam melaksanakan
tanggung jawabnya (Rydén et al., 2021). Terdapat 5 dimensi dalam dari Empowering
Leadership menurut O’Donoghue & van der Wertf, (2021), yaitu Leading by Example

dimensi ini merujuk pada serangkaian perilaku pemimpin yang menunjukkan komitmen
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dalam bekerja baik diri sendiri maupun di dalam tim. Coaching dimensi ini berfokus
pada cara seorang pemimpin membantu dan mendidik anggota timnya hingga akhirnya
mandiri. Participative Decision Making dimensi ini merujuk pada seorang pemimpin
melibatkan informasi dari anggotanya dalam pengambilan keputusan. Showing concern
dimensi ini menunjukkan perhatian umum seorang pemimpin untuk kesejahteraan
anggota timnya. /nforming dimensi yang terakhir merujuk pada penyebaran informasi
perusahaan kepada seluruh karyawan yang dilakukan oleh pemimpin. Misalnya, visi,
misi, program kerja, atau informasi penting lainnya. Berdasarkan hal tersebut indicator
diadaptasi menjadi Leading by Example “Pemimpin saya menunjukkan bagaimana
bekerja dengan baik secara individu dan dalam tim”, Coaching “Pemimpin saya
memberikan coaching kepada kami hingga kami mampu bekerja secara mandiri”,
Participative Decision Making “Pemimpin kami melibatkan anggota tim dalam
pengambilan keputusan”, Showing concern “Pemimpin kami memperhatikan
permasalahan kesejahteraan anggota organisasi” dan [nforming ‘“Pemimpin saya

menyampaikan dan memastikan kami memahami informasi dan program kerja”.

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa Empowering Leadership (EL)
memunculkan sumber daya pribadi dan pekerjaan yang lebih besar dalam bentuk PsyCap,
sehingga karyawan terlibat dalam perilaku kerja yang lebih positif, yang berimplikasi
terhadap meningkatnya kinerja individu (Kim & Beehr, 2021). Penelitian Roberge &
Boudrias, (2021) terhadap 625 pekerja dengan hasil bahwa EL yang berorientasi pada
otonomi dan PP (Proactive Performance) signifikan terhadap hasil kerja secara individu
dan organisasi. Hasil lainnya menunjukkan EL secara signifikan berhubungan dengan
kinerja pekerjaan melalui self-efficacy, namun tidak berhubungan dengan berbagi
pengetahuan (Widianto, 2021). Sementara hasil studi pada perusahaan manufaktur di
India menunjukkan hubungan positif antara dimensi manajemen pengetahuan, serta
moderasi positif dengan EL (Akram et al., 2019). Demikian juga Q. Song & Chen, (2021)
yang membuktikan bahwa EL dibutuhkan dan berimplikasi pada kepuasan pengikut serta
OCB. Ketika para pemimpin mengubah gaya mereka dari mengarahkan menjadi
memberdayakan, menunjukkan komitmen afektif yang lebih tinggi dibandingkan dengan
tim pemimpin yang memiliki sejarah memberdayakan, hal tersebut membuktikan bahwa
EL memberikan kepuasan dan peningkatan OCB yang berorientasi pada kinerja individu

(Mukherjee & Mulla, 2021).
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Berdasarkan kajian penelitian terdahulu, dapat disimpulkan hipotesis 3

Empowering Leadership berpengaruh langsung dan positip terhadap Job Performance.
3. Method
3.1 Sampling Method

Penelitian ini mengacu pada metode sampling non-probability dengan teknik
purposive pada penentuan sampel dengan batasan kriteria tertentu dapat memperoleh
sampel yang representative dan diterima secara umum (Campbell et al., 2020), maka
kuesioner online yang sudah dikembangkan disebar melalui media social Linkedin dan
WA Group, dengan kriteria responden terbatas pada minimal pengalaman bekerja 5 tahun.
Setelah kuesioner yang berskala likert 6 point dituliskan kedalam google form seperti
gambar 1, kemudian disebarluaskan dan mendapatkan feedback sebanyak 387 responden.
Data yang diterima dikembangkan melalui SPSS 26.0 untuk proses coding instrument
penelitian sebagai dasar analisis Struktural Equation Model McCormick & Salcedo,

(2017).

Strongly Disagree Strongly Agree
Gambar 1. Modifikasi skala Liker 6 point
3.2  Framework Hyphothesis

Pengembangan hipotesis berdasarkan kajian literatur menghasilkan 3 hipotesis,
dan diuji secara statistic untuk menemukan model New Style Effective Leadership in
New Era di Indonesia. Indikator dari gaya kepemimpinan tradisional dieleminasi sesuai
dengan proses uji statistic, dan item indicator yang tidak tereleminasi akan menjadi faktor
penting dalam membangun model baru dari temuan penelitian ini. Framework dan

hipotesis penelitian ditunjukkan pada gambar 1 dibawah ini:
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Gambar 1. Framework Hyphotesis
33 Teknik Analisis Data

Penelitian ini memiliki data yang cukup rumit, sehingga peneliti menggunakan
SEM dengan memanfaatkan aplikasi Amos versi 25.0 agar data statistik yang rumit
tersebut dapat diselesaikan dengan lebih mudah dan cepat, yang merujuk pada Hair et al.,
(2014) menyatakan bahwa aplikasi Amos memungkinkan mengolah data yang rumit
untuk menentukan, memperkirakan, menilai, dan membuat model atau diagram path
menunjukkan hipotesis hubungan antar-variabel. Sesuai dengan Mueller & Hancock,
(2019), maka sebanyak 20 item indicator diuji signifikansinya terhadap setiap variabel,
yaitu Employee Job Performance (EJP) memiliki 6 item indicator, Servant Leadership
(SL) memiliki 5 item indicator, Transformational Leadership (TL) memiliki 4 indikator,
dan Empowering Leadership memiliki 5 indikator. Proses Modification Indiches (MI)
merupakan proses untuk mencapai model fit (P>0.05) dengan cara mengeleminasi faktor
loading tertinggi dieleminasi secara bertahap. Item indicator yang tidak tereleminasi
merupakan dimensi yang membangun model baru, yang merujuk pada estimasi pengaruh
hubungan antara variabel dengan minimal CR>1.96. Hal tersebut sesuai dengan Hair et
al., (2016) yang menyatakan bahwa analisis data bekerja dengan menggunakan SEM,
yaitu teknik multivariat yang menggabungkan aspek regresi berganda dan analisis faktor,
memperkirakan serangkaian hubungan ketergantungan simultan, maka hasil uji hipotesis

melihat kriteria output minimal standard CR> 1,96. Setelah hasil uji hipotesis diketahui,
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kemudian dianlisis untuk menemukan New Leadership Style yang efektif di era New

Work.

4. Results

Setelah proses eleminasi item dengan loading faktor tertinggi dilakukan dari 20

item indicator menjadi 13 item sehingga mencapai model fit P=0.224>0.05 yang

ditunjukkan pada table 1. Proses eleminasi terhadap factor loading yang tinggi secara

bertahap merupakan bagian Modification Indices (MI) dalam SEM Amos 25.0 (Hair et

al., 2014).
Tabel 1. Model Fit
Description NPAR CMIN DF P>0.05 CMIN/DF
Default model 32 66.893 59 224 1.134
Saturated model 91 .000 0
Independence model 13 3063.719 78 .000 39.278

Model fit type standardize merupakan output hasil proses MI setelah tercapai nilai

P>0.05 terlihat pada gambar 2.
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Gambar 2. Standardize Fit Model

Pada gambar 2 terlihat indikator yang tersisa setelah proses eleminasi sejumlah13

item yaitu Servant Leadership (SL1, SL3 dan SL5), Transformational Leadership (TL1,
TL2, TL3 dan TL4), Empowering Leadership (EL2, EL3 dan EL4) dan Employee Job
Satisfaction (EJP3, EJP4 dan EJP6). Sementara hasil uji hipotesis menunjukkan seluruh

hipotesis penelitian ini diterima, sebagaimana ditunjukkan pada table 2.

Tabel 2 Hasil Uji Hipotesis

Hyphotesis Description Estimate S.E. C.R>1.96. P Hasil
Employee Servant -
Job Satisfaction "7 Leadership 508 093 3470 Accepted
Employee Transformational .
Job Satisfaction "7 Leadership 333 085 4175 Accepted
Employee ...~ Empowering 123 056 2.208 027 Accepted
Job_Satisfaction Leadership ‘ ’ ‘ ‘

Hasil pengolahan data SEM Amos 25 yang dilakukan menghasilkan 2 hal penting

pada penelitian ini, yaitu:

1) Model mencapai fit setelah dilakukan eleminasi 7 item indicator, sehingga

indicator yang reliabel dan valid hanya 13 item dari awalnya 20 item.

2) Seluruh gaya kepemimpinan yang diuji berpengaruh positip dan signifikan

terhadap Employee Job Satisfaction, dengan nilai CR tertinggi Servant
Leadership (CR=5.47>1.96), Transformational Leadership (CR=4.17>1.96) dan
Empowering Leadership (CR=2.20>1.96).

5. Discussion

Studi ini memberikan bukti bahwa 3 gaya kepemimpinan (Servant Leadership,

Transformational Leadership dan Empowering Leadership) berpengaruh positip dan

signifikan terhadap Employee Job Performance, dengan dimensi dan indicator tertentu.

Hasil empiric membuktikan bahwa di era New Work di Indonesia, New Style Leadership

memiliki dimensi kombinasi Servant, Transformational dan Empowering.

1) Servant (Gocen & Sen, 2021) yaitu:
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2)

3)

a)

b)

c)

Terbuka (SL1) yaitu pemimpin mengetahui jika ada sesuatu yang salah
dengan pekerjaan anggotanya.

Orientasi terhadap penyelesaian masalah (SL3) yaitu pemimpin membantu
anggotanya jika memiliki masalah pribadi.

Kebebasan dalam bekerja (SL5) yaitu pemimpin memberikan kebebasan bagi

anggotanya untuk menangani situasi sulit.

Transformational (Northouse, 2021) yaitu:

a)

b)

d)

Idealized Influence (TL1) yaitu pemimpin mampu melampaui kepentingan
pribadi demi kebaikan kelompok dan mempertimbangkan konsekuensi moral
dan etika.

Inspirational Motivation (TL2) yaitu pemimpin yang berbicara optimis
tentang masa depan organisasi

Intellectual Stimulation (TL3) yaitu pemimpin yang selalu memeriksa
kembali asumsi-asumsi kritis untuk mempertanyakan apakah asumsi tersebut
tepat

Individualized Consideration (TL4) yaitu pemimpin yang membantu orang

lain untuk mengembangkan kekuatan mereka.

Empowering (O’Donoghue & van der Werff, 2021) yaitu:

a)

b)

Coaching (EL2) dimensi ini berfokus pada cara seorang pemimpin membantu
dan mendidik anggota timnya hingga akhirnya mandiri.

Participative Decision Making (EL3) dimensi ini merujuk pada seorang
pemimpin melibatkan informasi dari anggotanya dalam pengambilan
keputusan.

Showing concern (EL4) dimensi ini menunjukkan perhatian umum seorang

pemimpin untuk kesejahteraan anggota timnya.

Sementara itu Employee Job Performance on New Work memiliki 2 dimensi penting

yaitu:

1) Courtesy diadaptasi dari Podsakoff & MacKenzie, (1997) yaitu karyawan merasa

senang dapat mempengaruhi orang lain untuk bekerja ekstra demi kemajuan

organisasi (EJP3) dan juga menghindari potensi masalah dengan rekan kerja

(EJP4).
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2) Sportsmanship (EJP6) diadaptasi dari Lee & Allen, (2002) yaitu karyawan

senang menyampaikan ide untuk meningkatkan fungsi organisasi.
6. Conclusion

Manajemen sumber daya manusia mendapat tantangan baru untuk beradaptasi
dengan cepat terhadap perubahan pola kerja organisasi sejak terjadinya pandemic
Covidl9, peran Leader sangat penting untuk mengelola karyawan bekerja dengan
optimal di masa perubahan tersebut untuk mempertahankan dan meningkatkan kinerja.
Hasil penelitian ini memberikan bukti bahwa Employee Job Performance memiliki 2
dimensi penting yaitu Courtesy kemampuan karyawan mempengaruhi orang lain untuk
bekerja ekstra demi kemajuan organisasi dan juga menghindari potensi masalah dengan
rekan kerja, serta Sportsmanship kemauan karyawan menyampaikan ide untuk
meningkatkan fungsi organisasi. Untuk mencapai Employee Job Performance tersebut,
hasil penelitian ini juga menemukan gaya kepemimpinan baru yang efektif di masa pasca
pandemic Covid19, yaitu New Leadership Style dengan 9 dimensi yaitu (1)7erbuka,
(2)Orientasi terhadap penyelesaian masalah, (3)Kebebasan dalam bekerja, Idealized
Influence, (4)Inspirational Motivation, (5)Intellectual Stimulation, (6)Individualized

Consideration, (T)Coaching, (8)Participative Decision Making, dan (9)Showing concern.

Oleh karena itu, disarankan para pemimpin organisasi di masa New Work pasca
pandemic Covid19, beradaptasi dalam pendekatan gaya kepemimpinan New Leadership
Style tersebut, agar mampu mempertahankan dan meningkatkan kinerja karyawan.
Sembilan dimensi gaya kepemimpinan tersebut merupakan soft kompetensi yang harus
dimiliki seorang pemimpin yang efektif, sehingga mampu menghadapi tantangan
perubahan pola kerja organisasi. Penelitian ini berkontribusi bagi manajer organisasi
untuk mengetahui soft kompetensi yang dibutuhkan sebagai pemimpin yang efektif
mengelola kinerja karyawan di masa New Work, serta bermanfaat sebagai rujukan baru
bagi keilmuan Leadership dalam Human Resources Management. Perbedaan budaya
pada organisasi tertentu, mungkin menjadi keterbatasan penelitian ini, sehingga
penelitian selanjutnya disarankan menambahkan faktor budaya organisasi beberapa

negara dalam melakukan analisis.
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