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Kata Pengantar

Alhamdulillah, puji syukur wajib kita panjatkan kepada Allah SWT, atas ijin-NYA, acara
Temu llmiah Nasional 2021 atau biasa disebut TINA 2021 Semarang berjalan sukses dan
memberikan banyak catatan berharga dalam pelaksanaannya. TINA 2021 tergolong unik,
karena dilangsungkan dengan mekanisme Bauran atau Hybrid. Panitia menggelar sistem
luring di Semarang dan peserta berinteraksi secara daring di berbagai lokasi di Indonesia.

Salah satu catatan berharga tersebut adalah acara Call for Paper yang menghasilkan
pertemuan ide pemikiran dalam bentuk hasil riset. Paling tidak, ada sembilan ide pemikiran
yang dapat dijadikan pijakan bahan pengembangan keilmuan dalam bidang Psikologi Industri
dan Organisasi. Variasi isi dari 9 hasil riset tersebut menunjukkan adanya keragaman dan
keluasan fokus dalam perkembangan riset PIO kekinian.

Beberapa tema riset mengarah pada fenomena yang termasuk selaras dengan kondisi
saat ini seperti empowering leadership, work family strength, kebersyukuran dan komitmen,
konsep tawakal dan burnout, serta berbagai konstruksi alat ukur tentang kesejahteraan
psikologis karyawan, inklusi pada organisasi, Self Compassion, Empati Karyawan di masa
pandemi, dan Komunikasi Akomodatif.

Salah satu cara menikmati pertemuan gagasan hasil riset tersebut dapat dilakukan
dengan membaca prosidingbunga rampai ini. Semakin membaca, semakin terasa nikmat
itu ada. Itulah sensasinya saat bersanding dengan prosidingbunga rampai TINA 2021 ini.
Rasakan, rasakan dan rasakan sensasi dari aroma pikir para APIOwan-APIOwati.

Selamat menikmati dan merasakan hasil karya indah dari tim editor yang telah mengemas
dengan apik dan menarik.

Salam kolaboratif, kontributif dan inspiratif ala APIO.
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Ketua Asosiasi Psikologi Industri dan Organisasi (APIO) Induk

Dr. Sumaryono, M.Si, Psikolog
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MEMBERDAYAKAN KARYAWAN UNTUK MANDIRI

Sarah Salsabila Ichwanhaq, Unika Prihatsanti
Program Magister Psikologi, Fakultas Psikologi Universitas Diponegoro Semarang

Email: ichwanhaq969696@gmail.com

Abstrak

Pendahuluan

Perspektif pemberdayaan di tempat kerja telah muncul dalam literatur, yaitu pada level
makro yang berfokus pada kondisi sosial struktural (kontekstual) yang memungkinkan
adanya pemberdayaan di tempat kerja dan level mikro yang berfokus pada pengalaman
psikologis pemberdayaan di tempat kerja. Pada artikel ini menggunakan perspektif sosial
struktural untuk menjelaskan empowering leadership. Pemberdayaan dari perspektif sosial-
struktural adalah tentang berbagi kekuasaan, yaitu, otoritas formal atau kontrol atas
sumber daya organisasi (Conger, 1989) melalui pelimpahan tanggung jawab di seluruh rantai
komando organisasi. Melalui berbagi kekuatan pengambilan keputusan, manajemen tingkat
atas dapat memiliki lebih banyak waktu luang untuk berpikir secara strategis dan inovatif
tentang bagaimana menggerakkan organisasi ke depan. Pada perspektif ini, kekuasaan
berarti memiliki otoritas formal atau kontrol atas sumber daya organisasi dan kemampuan
untuk membuat keputusan yang relevan dengan pekerjaan atau peran seseorang.

Empowering leadership adalah salah satu gaya kepemimpinan yang berbeda dengan gaya
kepemimpinan lainnya (Amalia & Handoyo, 2018). Letak perbedaannya dimana pemimpin
dapat menciptakan karyawan yang mandiri dan dapat mengarahkan dirinya sendiri (Biemann,
Kearney, & Marggraf, 2015). Empowering leadership merupakan gaya kepemimpinan yang
berbagi kekuasaan dan otoritas yang berkelanjutan dengan karyawan (Martin, Liao, &
Campbell,2013). Empowering leadership merupakan proses pembagian kekuasaan, dukungan
pengembangan, dan dukungan motivasi dengan karyawan (Amundsen & Martinsen, 2014).
Empowering leadership merupakan gaya kepemimpinan yang ditandai dengan perilaku
berbagi kekuasaan dengan karyawan (Hassi, Rohlfer, & Jebsen, 2021; Vecchio, Justin, &
Pearce, 2010). Pemimpin dengan empowering leadership membagi otoritas, otonomi, dan
tanggung jawab dengan karyawan untuk meningkatkan dan mendorong karyawan untuk
menjadi lebih reseptif dan adaptif terhadap lingkungan kerja (Arnold dkk, 2000; Gao,
Janssen, & Shi, 2011).

Pemimpin dengan empowering leadership dapat mempengaruhi para karyawannya
untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan, penghapusan kendala birokrasi, dan
peningkatan kepercayaan diri (Ahearne, Mathieu, & Rapp, 2005; Arnold dkk, 2000; Hassi,
Rohlfer, Jebsen, 2021; Jada, Mukhopadhyay, & Titiyal, 2019; Zhang & Bartol, 2010). Hal ini
dilakukan untuk menambah pengalaman kemandirian, motivasi, dan kemampuan dalam
bekerja secara mandiri (Amundsen & Martinsen, 2014). Empowering leadership berfokus pada
perilaku yang lebih luas dan lebih dari sekedar pendelegasian wewenang (Ahearne, Mathieu,
& Rapp, 2005; Arnold dkk, 2000; Jada, Mukhopadhyay, & Titiyal, 2019). Empowering leadership
memberikan pengaruh secara langsung terhadap sikap dan perilaku kerja karyawan untuk
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melakukan pekerjaan secara efektif (Zhang dkk, 2021). Tujuan dari empowering leadership
adalah untuk mengembangkan kemampuan tim dalam memimpin dan untuk mendukung
otonomi (Carmeli, Schaubroeck, & Tishler, 2011).

Pemimpin dengan empowering leadership dapat didorong untuk memberdayakan
karyawan jika mengalami pengalaman organisasi secara keseluruhan yang terdiri dari
perjuangan, kemampuan, dan motivasi internal yang tinggi. Organisasi dengan gaya
kepemimpinan semacam ini yang mencakup berbagai kekuatan untuk meningkatkan
motivasi karyawan dan mendorong pengembangan karyawan yang menjadi karakteristik
empowering leadership (Amundsen & Martinsen, 2014; Kim & Beehr, 2021). Karakteristik
empowering leadership selanjutnya adalah pemimpin yang efektif untuk mendorong individu
dalam mengembangkan inovasi, menstimulasi pengetahuan dengan mendelegasikan tugas
kepada bawahan, menyediakan fasilitas yang dibutuhkan, mempunyai keinginan untuk
memberikan arahan kepada karyawan, serta menghargai kemampuan dan hasil kerja
karyawan (Etikariena, 2020). karakteristik Gaya kepemimpinan ini muncul dalam berbagai
literatur karena meningkatnya minat dalam pemberdayaan struktural dan psikologis
(Ckorezis, 2016).

Pemimpin dengan empowering leadership dapat memberikan fasilitas dan motivasi untuk
menerapkan kemampuan masing-masing karyawan terhadap kontribusi yang berhubungan
dengan pekerjaan dalam tim dibandingkan dengan pemimpin yang menunjukkan perilaku
yang kurang memberdayakan. Pemimpin dengan empowering leadership yang lebih tinggi
dapat menyampaikan kepercayaan diri kepada karyawan atas kemampuan yang dimiliki
untuk menangani pekerjaan yang menantang dengan mendorong karyawan lebih terlibat
dalam pengambilan keputusan, kolaboratif dan mandiri dalam mengelola pekerjaan masing-
masing karyawan, serta bertanggung jawab atas hasil dalam pekerjaan karyawan (Chen &
Kanfer, 2006; Chen dkk, 2011). Karyawan yang diberdayakan lebih termotivasi, bertanggung
jawab dan proaktif dalam mengelola dan meningkatkan pekerjaan (Clutterbuck & Kernaghan,
1994; Jung, Kang, & Choi, 2020). Pemimpin dengan empowering leadership memungkinkan
dan mendorong karyawan untuk mengontrol perilaku kerja masing-masing karyawan (Park
dkk, 2017).

Penjelasan-penjelasan di atas didukung pengamatan terkait dengan empowering
leadership sebagai berikut (Zhang dkk, 2021):

1. Pemimpin mampu meningkatkan potensi karyawan dan memberikan motivasi kepada
karyawan untuk bekerja.

2. Pemimpin memberikan kasih sayang kepada karyawan untuk terlibat dengan target,
misi organisasi, dan tanggung jawab masing-masing karyawan dengan membentuk
hubungan yang erat dan bertukar informasi satu sama lain.

3. Pemimpin mendukung pekerjaan dan memberikan solusi dari berbagai permasalahan
dan hambatan yang dialami karyawan agar dapat menjalankan pekerjaan dengan
lancar, serta memecahkan masalah dan mendukung sumber daya yang diperlukan
untuk pekerjaan.

Prinsip-prinsip Empowering Leadership

Terdapat usulan prinsip-prinsip dari empowering leadership sebagai berikut (Harvey &
Drolet, 2004; Na-Nan & Arunyaphum, 2021):
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Menugaskan tanggung jawab pekerjaan tanpa perasaan gagal.

Memberikan kekuatan bagi karyawan untuk membuat keputusan secara bebas dan
bertanggung jawab untuk mencapai target.

. Mendukung persyaratan yang diperlukan, seperti sumber daya manusia, uang, waktu,

dan fasilitas untuk memastikan sumber daya yang cukup sehingga dapat bekerja secara
efektif.

Menerima dan mengakui hasil kerja dari karyawan, baik berhasil maupun gagal dengan
memuji, menghargai, dan memotivasi karyawan untuk bekerja dengan efektivitas yang
lebih tinggi.

Membangun kemandirian pada karyawan untuk merasakan kinerja mereka sendiri atau

implementasi diri tanpa instruksi dari pemimpin.

Meningkatkan kompetensi dan ketangkasan kerja dengan mengembangkan
pengetahuan dan keterampilan yang memadai bagi karyawan untuk bertanggung
jawab dan efektif dalam bekerja.

Mendukung karyawan untuk bekerja sama dalam satu tim dalam mempromosikan
pembelajaran kolaboratif dan membantu rekan-rekan sesama karyawan.

Dimensi-dimensi Empowering Leadership

Berikut beberapa dimensi yang dimiliki empowering leadership (Arnold dkk, 2000; Asih

& Indriati, 2020; Li dkk, 2021):

1.

Memimpin dengan memberikan contoh (Leading by example) mengacu pada
seperangkat perilaku yang menunjukkan komitmen pemimpin terhadap pekerjannya
sendiri dan pekerjaan karyawannya. Dimensi ini mencakup perilaku seperti bekerja
keras sesuai dengan kemampuan yang dimiliki (Contoh: menetapkan standar kinerja
yang tinggi dengan perilakunya sendiri).

Pelatihan (Coaching) mengacu pada seperangkat perilaku yang mendidik karyawan da
membantu mereka menjadi mandiri. Dimensi ini mencakup perilaku seperti memberi
saran tentang peningkatan kinerja dan membantu karyawan menjadi mandiri (Contoh:
membantu tim kerja saya melihat area dimana membutuhkan lebih banyak pelatihan).

. Mendorong (Encouraging) mengacu pada seperangkat perilaku yang mempromosikan

kinerja tinggi. Dimensi ini mencakup perilaku seperti mengakui upaya dan mendorong
karyawan untuk memecahkan masalah bersama (Contoh: mendorong tim untuk
menetapkan sasaran kinerja tinggi).

Pengambilan keputusan partisipatif (Participative decision making) mengacu pada
penggunaan informasi dan masukan karyawan oleh pemimpin dalam membuat
keputusan. Dimensi ini mencakup perilaku seperti mendorong karyawan untuk
mengekspresikan ide dan pendapat mereka (Contoh: Menggunakan saran tim untuk
membuat keputusan yang dapat berpengaruh).

Menginformasikan (Informing) mengacu pada penyebaran informasi perusahaan
secara luas seperti misi, filosofi, dan informasi penting lainnya oleh pemimpin. Dimensi
ini mencakup perilaku seperti menjelaskan keputusan perusahaan kepada tim dan
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memberitahu karyawan tentang perkembangan terbaru dalam kebijakan organisasi
(Contoh: menjelaskan tujuan perusahaan).

6. Menunjukkan kepedulian (Showing concern) sekumpulan perilaku yang menunjukkan
perhatian umum terhadap kesejahteraan karyawan. Dimensi ini termasuk perilaku
seperti meluangkan waktu untuk mendiskusikan masalah yang ada di dalam tim
(Contoh: memperlakukan karyawan dengan hormat).

7. Berinteraksi dengan tim (Interacting with the team) menggabungkan perilaku yang
penting ketika berinteraksi dengan tim secara keseluruhan. Dimensi ini mencakup
perilaku yang melacak apa yang terjadi dalam tim dam bekerja sama dengan tim secara
keseluruhan (Contoh: mengetahui pekerjaan apa yang sedang dilakukan dalam tim).

8. Manajemen tim (Group management) mengacu pada manajemen pemimpin atas fungsi
tim. Dimensi ini mencakup perilaku seperti membantu mengembangkan hubungan
baik antar karyawan dan menyarankan agar sesama karyawan dapat mengevaluasi
pekerjaan (Contoh: membiarkan tim dalam menangani masalah yang sedang dihadapi).

Pemberdayaan dalam hierarki organisasi berkaitan dengan pendelegasian kekuasaan
dan berbagi kekuasaan pada karyawan (Yoon, 2012). Hal ini pemberdayaan dapat mendorong
partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan, membangkitkan ide yang baik dan
eksekusi. Fungsi dari pemberdayaan sebagai pedoman yang mendorong efektivitas,
produktivitas, dan kepuasan karyawan. Karyawan yang menerima lebih banyak tanggung
jawab dapat meningkatkan motivasi untuk mengembangkan kompetensi dan kemampuan
masing-masing karyawan (Vu, 2020). Tindakan dalam berbagi kekuasaan atau memberikan
lebih banyak tanggung jawab dan otonomi kepada karyawan yang dapat membantu
pimpinan dan karyawan dalam mengembangkan hubungan timbal balik yang jangka
panjang. Hubungan seperti ini yang terjalin dengan konsisten dan mempunyai karakteristik
hubungan pertukaran yang bisa disebut sebagai leader-member exchange (LMX). Hal ini
dapat diartikan bahwa pemimpin dan karyawan melampaui persyaratan peran formal
dimana memperlakukan satu sama lain sebagai mitra dekat (Erkutlu & Chafra, 2015; Tung &
Chang, 2011; Zhang & Bartol, 2010).

Efektivitas Empowering Leadership

Efektivitas pemimpin dengan empowering leadership dalam membantu karyawanmerasa
diberdayakan serta menunjukkan tingkat sinisme dan penyimpangan yang lebih rendah,
terutama jika pemimpin memiliki hubungan yang baik (Lorinkova & Perry, 2018). Banyak
organisasi telah memfokuskan pelatihan pemimpin tingkat rendah untuk meningkatkan
keterampilan pemberdayaan untuk keberhasilan penerapan budaya pemberdayaan.
Empowering leadership tingkat tinggi berperan penting dalam meningkatkan kepemimpinan
tingkat bawah (Byun & Lee, 2021). Karyawan yang memiliki pemimpin dengan empowering
leadership akan merasa lebih kompeten dan terkendali karena diberikan otonomi untuk
mendorong pengaturan diri dan meningkatkan kepercayaan diri untuk berkinerja baik di
pekerjaan. Secara psikologis, karyawan akan menganggap dirinya sendiri diberdayakan dan
memiliki makna dalam melakukan pekerjaan (Qatrunnada & Parahyanti, 2019).

Memberdayakan karyawan, baik dalam individu maupun tim tidak cukup dengan
membiarkan untuk mengelola sendiri. Karyawan membutuhkan dukungan dari pemimpin
untuk dapat bekerja secara mandiri. Pemimpin dengan empowering leadership dapat
merangsang kreativitas pada tingkatan yang berbeda-beda secara bersamaan serta
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menyatukan pemikiran dan pengetahuan untuk memaksimalkan kreativitas didalamnya
(O’Donoghue & Van der Werff, 2020). Interaksi yang terjalin antara pemimpin dengan
karyawan dapat memberikan pengaruh pada kreativitas di tingkat yang berbeda (Li & Zhang,
2016). Pemimpin sebagai pelatih dan informan dalam meningkatkan kualitas pertukaran ide-
de yang ditawarkan antara pemimpin dan karyawan. Ekspresi yang ditunjukkan pemimpin
kepada karyawan menumbuhkan kepercayaan serta meningkatkan harga diri dan efikasi diri
yang memotivasi karyawan dalam menawarkan ide maupun saran promotif untuk perbaikan
di dalam organisasi (Jada & Mukhopadhyay, 2018). Perbaikan di dalam organisasi yang
dilakukan dengan mempromosikan keputusan partisipatif dan memberikan otonomi dapat
meningkatkan kinerja karyawan untuk menciptakan dan mengimplementasikan inovasi-
inovasi (Cui & Yu, 2021).

Empowering leadership juga memberikan dorongan, dukungan emosional, model
kinerja, dan persuasi positif yang dapat memunculkan persepsi diri positif pada karyawan
sehubungan dengan kompetensi (Ahmed, Khan, & Bhatti, 2017). Model kinerja yang
diberikan pada karyawan dengan mengarahkan dan mempertahankan perilaku spesifik
hingga menghasilkan kinerja yang baik (Knezovic & Musrati, 2018). Empowering leadership
dapat meningkatkan motivasi instrinsik yang berpengaruh positif pada kinerja karyawan
(Purnamawati & Yuniarta, 2016). Karyawan lebih berkomitmen dan terlibat dalam pekerjaan
ketika diberi kebebasan dalam memilih bagaimana melakukan pekerjaan stanpa pengawasan
dan kontrol yang ketat dari pemimpin atau (Abun, Lucas, Magallanes, Encarnation, & Flores,
2021). Selain itu, karyawan lebih memiliki kebermaknaan dalam melakukan pekerjaan dan
merasa mampu melaksanakan aktivitas pekerjaan secara mandiri (Ahearne, Mathieu, &
Rapp, 2005; Arnold dkk, 2000; Fong & Snape, 2015).

Pemimpin dengan empowering leadership mendelegasikan wewenang dan berbagi
informasi serta penghargaan dan kekuasaan kepada karyawan yang memungkinkan untuk
mengambil inisiatif dan membuat keputusan untuk memecahkan suatu masalah dan
meningkatkan kinerjamaupun pelayanan (Scheuer & Loughlin, 2021). Otonomiyang diberikan
kepada karyawan untuk membuat keputusan menuju tujuan yang sudah ditentukan oleh
organisasi secara mandiri. Pemimpin dengan empowering leadership memberikan dorongan
kepada karyawan untuk dapat menyampaikan pendapat serta mendukung kolaborasi
dengan melakukan kerja sama tim (Zheng dkk, 2020). Pemimpin yang memberdayakan
karyawannya dapat memberikan inspirasi untuk melakukan kontrol atas perilaku kerja yang
dilakukan dengan mendorong karyawan menjadi lebih proaktif dan memberikan motivasi
kepada karyawan dalam mengarahkan diri sendiri (Al-Mazrouei, 2021).

Empowering leadership meningkatkan keterlibatan kerja dengan memberikan berbagai
hasil positif bagi karyawan melalui karakteristik pekerjaan yang penting seperti otonomi
pekerjaan dan pengakuan dari hasil pekerjaan (Helland, Christensen, & Innstrand, 2020;
Tuckey, Bakker, & Dollard, 2012). Otonomi dan kompetensi lebih tinggi dapat meningkatkan
motivasiintrinsik dan dapat menghasilkan perilaku yang lebih proaktif, termasuk job crafting.
Empowering leadership dapat mempengaruhi proses job crafting yang mendorong karyawan
untukmenghabiskanlebih banyak waktu mengeksplorasibagaimana melakukan pekerjaanini
selanjutnya dan membuat job crafting bermanfaat bagi individu dan organisasi (Martin, Liao,
& Campbell, 2013; Thun & Bakker, 2018). Hal ini dapat menghilangkan rasa ketidakberdayaan
dan memunculkan fleksibilitas pada karyawan dalam menghadapi keadaan. Empowering
leadership membantu karyawan dalam belajar dan memunculkan perilaku yang konsisten.
Gaya kepemimpinan ini berdampak positif dalam berbagi pengetahuan pada karyawan
untuk lebih ekploratif dan kreatif (Arnold dkk, 2000; Lee, Lee, & Park, 2014).
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Manfaat Empowering Leadership

Empowering leadership bermanfaat bagi kinerja tim dengan memotivasi masing-masing
anggota mengambil inisiatif dalam memecahkan masalah, meningkatkan kecepatan respon
dalamanggotatim,danmeningkatkankualitaskehidupankerja(Tung&Chang,2011). Pemimpin
dengan empowering leadership akan memimpin dengan contoh (lead subordinates with
examples), pengambilan keputusan partisipatif (participatory decision making), pembinaan
kepada bawahan (coaching subordinates), informatif (informing), dan memberikan perhatian
(paying personal attention) (Arnold dkk, 2000). Ketika suatu organisasi melibatkan kelompok
kerja dalam menyelesaikan pekerjaan, maka diperlukan untuk mengintegrasikan ide dari
sudut pandang dan keahlian yang berbeda-beda termasuk membuat keputusan dengan
komunikasi yang terbuka. Semua kegiatan tersebut dapat berjalan secara maksimal dengan
adanya pemimpin yang mendorong proses belajar kelompok pada waktu dan kinerja berbeda
(Wibowo & Hayati, 2019). Pemimpin memiliki peran penting dalam kesiapan karyawan untuk
berbagi saran yang meningkatkan keberfungsian organisasi dengan membentuk peraturan
yang tidak hanya dikembangkan, tetapi juga dijalankan (Hassi, 2018).

Empowering leadership secara positif mempengaruhi pemberdayaan psikologis dan sikap
perilaku karyawan yang mengarah pada perilaku kreatif dan hasil kerja, baik individu maupun
tim. Selanjutnya, empowering leadership meningkatkan efikasi diri dengan memperkuat
keyakinan kerja pada karyawan yang terdiri dari minat, tujuan, dan perilaku di tempat kerja
(Wang&Yang, 2021). Selainitu, kebebasanyang diberikan kepadakaryawan dimanakaryawan
lebih banyak otonomi untuk membuat keputusan dan mengendalikan hasil (Bharadwaja &
Tripathi, 2021). Empowering leadership akan terus memberikan keyakinan dan berpartisipasi
pada karyawan dalam pengambilan keputusan yang diambil untuk organisasi. Hal ini dapat
diartikan bahwa pemimpin dan karyawan akan bekerja sama dalam pola hubungan yang
saling melengkapi serta tidak sekedar dalam pola hubungan atasan dan bawahan (Arizqgi &
Fachrunnisa, 2017).

Empowering leadership dapat mempengaruhi karyawan untuk memimpin dirinya sendiri
dan memberdayakan secara mandiri. Karyawan yang diberdayakan dapat mengambil inisiatif
yang lebih besar dalam menerapkan ide-ide di tempat kerja (Mutonyi, Slatten, & Lien, 2020).
Hal ini menekankan pentingnya memberikan kesempatan dalam pengambilan keputusan
kepada karyawan dengan merangsang situasi terkait otonomi, seperti kepemimpinan diri,
pemikiran peluang dan pekerjaan yang menarik untuk meningkatkan kinerja yang tidak
memenuhi harapan sebagai kesempatan untuk belajar (Arshad dkk, 2021). Pemimpin dalam
memberdayakan karyawannya juga membantu memberikan pemahaman terkait pentingnya
keterlibatan mereka dalam proses pengambilan keputusan, meningkatkan kepercayaan diri
bahwa mereka mampu mencapai kinerja tinggi, serta menyederhanakan administrasi, aturan
dan prosedur (Park dkk, 2017).

Perusahaan mendorong pencari ide dan penghubung ide untuk secara efektif
memanfaatkan pengetahuan yang diperoleh dalam mengembangkan keahlian yang dapat
mengubungkan ide. Pemimpin dengan empowering leadership memiliki peran penting dalam
mempromosikan pencari ide dan penghubung ide yang dapat mengeksplorasi pengetahuan
(Nagshbandi, Tabche, & Choudhary, 2019). Pemimpin dapat membantu karyawan untuk
mengklarifikasi aturan untuk memandu individu harus atai seharusnya berperilaku.
Pemimpin dengan empowering leadership dapat mendorong tugas dan kewajiban karyawan
untuk mematuhi aturan-aturan yang ada di dalam organisasi (Zhang dkk, 2021). Selain itu,
memberdayakan karyawan dengan memberikan tanggung jawab untuk mengarahkan
dirinya sendiri dan antar karyawan tanpa pengawasan langsung (Fausing dkk, 2015).
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Empowering leadership memiliki dampak positif pada karyawan (Jung, Kang, & Choi,
2020). Empowering leadership dapat mendorong karyawan melakukan sesuatu atas inisiatif
sendiri dan mengembangkan kontrol diri yang memiliki kecenderungan munculnya perilaku
kreatif (Vecchio, Justin, & Pearce, 2010). Kreativitas memperoleh efek positif yang ditunjukkan
dari kepercayaan dan keyakinan pemimpin dengan empowering leadership (Zhang & Zhou,
2014). Karyawan yang diberdayakan dapat mengambil kelebihan dan tanggung jawab yang
meningkat, serta lebih berkomitmen pada tugas dalam organisasi. Waktu dan energi adalah
sumber daya yang terbatas, kewajiban tambahan harus dibayar dengan tanggung jawab
yang tidak terikat dengan pekerjaan (Zhang & Geibi, 2015). Ketika pemimpin memberikan
dukungan penuh kepada karyawan untuk ikut berperan dalam pengambilan keputusan dan
mendorong efikasi diri, maka karyawan akan memunculkan perilaku kreatif. Hal ini dapat
menunjukkan bahwa empowering leadership dapat memprediksi munculnya perilaku kerja
inovatif pada karyawan (Amalia & Handoyo, 2018; Chen dkk, 2011; Gkorezis, 2016; Kim, Beehr,
& Prewett, 2018).

Dibutuhkan peran seorang pemimpin yang memberdayakan karyawan untuk
menghasilkan karyawan yang kreatif. Karyawan dengan pemimpin yang memberdayakan
akan berusaha mencari solusi terbaik dan menciptakan ide-ide baru dalam pengambilan
keputusan yang berkaitan dengan pekerjaannya. Hal ini dapat diartikan semakin tinggi
kemampuan pemberdayaan pada seorang pemimpin akan membuat kreativitas karyawan
semakin tinggi pula (Fitriani & Wulansari, 2018). Merangsang kinerja kreatif karyawan dengan
menunjukkan perilaku pemberdayaan untuk memastikan bahwa karyawan terlibat dalam
kegiatan yang mereka yakini. Penyebab nerharga atau proyek yang bermakna bersama
dengan perasaan kompetensi, otonomi, dan dampak yang ditingkatkan memberikan
kontribusi pada kinerja kreatif karyawan (Ozaralli, 2015).

Karyawan yang merasa diberdayakan di tempat kerja memiliki kecenderungan lebih puas
dengan pekerjaan, puas dengan kehidupan, dan puas dengan karier yang lebih terlibat dalam
pekerjaan (Biemann, Kearney, & Marggraf, 2015; Singh & Rangnekar, 2020). Pemimpin harus
selalu memberikan motivasi dan karyawan untuk mencari ide-ide baru dalam pekerjaannya.
Hal ini diperkuat dengan hubungan antara pemimpin karyawan untuk meningkatkan
produktivitas, loyalitas, kreativitas, kepercayaan, dan menyelesaikan masalah secara
mandiri (Nuzul, Witjaksono, & Kistyanto, 2020). Pemimpin dengan empowering leadership
memberikan efek unik pada sikap dan perilaku kerja karyawan sehingga diperlukan program
pelatihan dan pengembangan kepada para pemimpin atau atasan untuk mengembangkan
model kepemimpinan yang meningkatkan efektivitas interaksi dan mendelegasikan
wewenangnya (Ikhwan, 2021). Pemimpin dengan empowering leadership memiliki dampak
penting pada berkomunikasi secara efektif dengan karyawan dan memecahkan masalah
yang dapat bekerja sama dengan karyawan (Cakir & Adigtizel, 2020).

Kesimpulan

Empowering leadership merupakan kepemimpinan yang memberdayakan karyawan
dengan membagi otoritas, otonomi, dan tanggung jawab dalam pekerjaan. Empowering
leadership memiliki dampak positif pada karyawan dimana dapat mendorong karyawan
melakukan sesuatu atas inisiatif sendiri dan mengembangkan kontrol diri yang memiliki
kecenderungan munculnya perilaku kreatif hingga perilaku kerja inovatif pada karyawan.
Hal ini dilakukan untuk menambah pengalaman dalam mengembangkan kemandirian untuk
merasakan kinerja sendiri atauimplementasi diri tanpa diberikan instruksi dari pemimpin yang
dapat meningkatkan kemampuan bekerja secara mandiri. Selain itu, empowering leadership
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juga membantu karyawan dalam belajar dan memunculkan perilaku yang konsisten serta
berbagi pengetahuan pada karyawan untuk lebih ekploratif dan kreatif. Pemimpin dengan
empowering leadership berdampak positif sekaligus unik kepada karyawan harus didukung
dengan pelatihan dan pengembangan pada pemimpin atau atasan untuk meningkatkan
efektivitas interaksi dan mendelegasikan wewenangnya.
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