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Abstract

This study aims to see whether benevolent leadership has a
role as a mediator on the relationship between clan culture
and employee work engagement. The data was taken from
companies X and Y which are family-owned companies in
Indonesia. The research data was taken wusing the
convenience sampling method, with N = 146 (52.7% female,
average age 31 years). The analytical method used in this
study is the simple mediation analysis model 4 Hayes (2013)
PROCESS macro. The results show that there is a significant
direct effect on the role of clan culture on work involvement
(b = 339 (95% CI [.0704, .6597]). In line to the research
hypothesis, benevolent leadership mediator is proven to
strengthen the relationship between clan culture and work
engagement (b = .4093 (95% CI [.1438, .7195]). We use the
theory of person-environmental fit as a framework and to
interpret the research results. The results of this study
provide insight that it is recommended for organization to
invest in clan culture because it is expected to provide
optimal benefits to employee job engagement.
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Abstrak

Studi ini bertujuan untuk melihat apakah kepemimpinan
yang baik hati memiliki peran sebagai mediator pada
hubungan budaya klan dan keterlibatan kerja karyawan.
Data diambil dari perusahaan X dan Y yang merupakan
perusahaan milik keluarga yang berada di Indonesia. Data
penelitian diambil dengan metode convenience sampling,
dengan N = 146 (52.7% perempuan, rata-rata usia 31 tahun).
Metode analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah
simple mediation analysis model 4 Hayes (2013) PROCESS
macro. Hasil menunjukan bahwa terdapat efek langsung
yang signifikan pada peran budaya klan terhadap
keterlibatan kerja (b = .339 (95% CI [.0704, .6597]). Namun,
sesuai dengan hipotesis penelitian, mediator kepemimpinan
yang baik hati terbukti dapat memperkuat hubungan antara
budaya klan dan keterlibatan kerja (b = .4093 (95% CI [.1438,
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.7195]). Kami menggunakan teori person — environment fit
sebagai  kerangka  berpikir dan juga  untuk
menginterpretasikan hasil penelitian. Hasil penelitian ini
memberikan wawasan bahwa ada baiknya organisasi
berinvestasi dalam budaya klan karena budaya tersebut
diharapkan memberikan keuntungan optimal pada
keterlibatan kerja karyawan.

Sitasi: Rahmadanty, V. E., Salendw A., & Etikariena, A. (2024). Budaya Klan dan Keterlibatan
Kerja Karyawan: Peran Mediasi Kepemimpinan yang Baik Hati. Jurnal Psikologi : Jurnal Ilmiah
Fakultas Psikologi Universitas Yudharta Pasuruan, 11(1), 1-16.
https://doi.org/10.35891/jip.v11i1.4332

Pendahuluan

Pandemi COVID-19 membuat banyak masalah terjadi kepada anggota organisasi,
salah satunya adalah keterlibatan kerja karyawan yang mengalami penurunan
(Reinwald dkk., 2021). Sebelum terjadinya pandemi COVID-19, tren dari keterlibatan
kerja selalu meningkat selama bertahun-tahun (Harter, 2022). Namun, survei dari
Gallup pada karyawan di seluruh dunia menunjukan bahwa keterlibatan kerja pada
pekerja mengalami penurunan sebesar 2%, yang pada tahun 2020 berada pada 36%
menjadi 34%. Pada awal tahun 2022, keterlibatan kerja pada karyawan kembali
mengalami penurunan sebesar 2% menjadi 32%. Hal ini dapat disebabkan oleh berbagai
faktor, seperti usia karyawan, setting kerja (e.g. remote working, hybrid working, on-site
working), dan bagaimana karyawan memersepsikan perilaku pemimpin ketika masalah
yang datang karena adanya pandemi terjadi pada dirinya. Situasi ini dapat
memengaruhi produktivitas organisasi (Ahmed dkk. 2020) dan oleh karena itu,
manajemen harus mengambil inisiatif untuk mempertahankan keterlibatan kerja dari
karyawan saat post-pandemic seperti sekarang, salah satunya dengan menciptakan
lingkungan kerja yang positif bagi karyawannya (Newman, 2021).

Keterlibatan kerja karyawan adalah ketika karyawan mempunyai energi tinggi
yang positif dan afektif yang dikombinasikan dengan tingkat dedikasi tinggi dan fokus
yang kuat pada pekerjaan (B. & Bakker, 2010). Ketika karyawan memiliki keterlibatan
kerja yang tinggi, hal ini akan menguntungkan karyawan sebagai individu, dan juga

organisasi. Karyawan yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi tidak bekerja semata-
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mata hanya untuk mendapatkan gaji yang layak, namun untuk memberikan performa
dan hasil terbaik untuk perusahaan. Keterlibatan karyawan yang tinggi tidak hanya
meningkatkan fokus dan efisiensi, tetapi juga dapat menurunkan tingkat
ketidakhadiran karyawan (Neuber dkk., 2021). Karyawan yang terlibat peduli dengan
apa yang mereka lakukan dan mereka menyadari pentingnya usaha mereka dalam
berkontribusi pada keberhasilan tempat mereka bekerja. Keterlibatan kerja memiliki
anteseden yang datang dari level organisasi seperti budaya organisasi (Hasan dkk.,
2020; Kalia & Verma, 2017) dan kepemimpinan (Mazzetti dkk., 2021) kelompok, maupun
individu seperti perceived organizational support (Saks, 2019).

Perusahaan yang memiliki karyawan dengan keterlibatan kerja tinggi
menggunakan budaya dan nilai organisasi mereka sebagai panduan dari keputusan
bisnis (Harter, 2022). Hal ini menunjukan bahwa budaya organisasi berperan penting
dalam membangun perilaku dan sikap karyawan di perusahaan. Di Indonesia, negara
ini merupakan negara kolektivistik; masyarakatnya menghargai kebutuhan dan tujuan
kelompok secara keseluruhan di atas kebutuhan dan keinginan masing-masing individu
(Campion & Wang, 2019). Budaya kolektivistik ini serupa dengan budaya organisasi
budaya klan yaitu lingkungan pekerjaan yang ramah, anggotanya memiliki banyak
kesamaan seperti keluarga besar. Organisasi dengan budaya klan mendefinisikan
sukses sebagai keberhasilan menangani kebutuhan klien dan merawat orang-orang.
Budaya klan berfokus untuk mengembangkan dan memastikan terjalinnya hubungan
positif dan kekompakan antar anggota melalui dorongan dan rasa kesetiaan (Cameron
& Quinn, 2011). Dengan demikian, organisasi budaya klan berfokus pada kerja tim,
partisipasi, dan konsensus (Assens-Serra dkk., 2021).

Terdapat penelitian sebelumnya yang menunjukkan hubungan signifikan antara
budaya klan dengan keterlibatan kerja karyawan, namun effect size dari hubungan tidak
besar (r=.54, p <.001) (Plett, 2019). Plett (2019) lebih lanjut mengatakan bahwa penelitian
mengenai hubungan tipe budaya organisasi Cameron & Quinn (2011) dan keterlibatan
kerja masih terbatas, sehingga ini merupakan sebuah ruang penelitian yang dapat

dilakukan untuk memperkaya pengetahuan mengenai hubungan kedua variabel
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tersebut. Kehadiran mediator banyak digunakan untuk untuk melihat hubungan tidak
langsung antara kedua variabel tersebut dan terbukti bahwa kehadiran mediator dapat
memperbesar effect size dari budaya klan terhadap keterlibatan kerja karyawan (Lee &
Ding, 2022; Reis dkk., 2016). Maka dari itu, penelitian ini juga akan menggunakan
mediator untuk melihat hubungan tidak langsung antara kedua variabel tersebut.

Peran pemimpin sangat krusial di Indonesia yang merupakan negara
kolektivistik, di mana pemimpin dilihat sebagai orang yang dihargai dan didengar
(Campion & Wang, 2019) sehingga peran seorang pemimpin mampu untuk
menanamkan nilai-nilai dan kepercayaan dari budaya organisasi kepada anggotanya.
Nilai-nilai dan kepercayaan yang tertanam diharapkan dapat ditunjukan melalui
perilaku, seperti adanya keterlibatan kerja karyawan yang tinggi. Hal ini menunjukan
bahwa dibutuhkan peran pemimpin untuk membuat budaya klan berdampak lebih
besar pada keterlibatan kerja karyawan.

Untuk dapat memiliki sebuah gaya kepemimpinan tertentu, hal ini dapat
dijelaskan menggunakan kerangka berpikir leader-culture fit, yaitu ketika kecocokan (fit)
akan tercapai gaya kepemimpinan selaras dengan karakteristik situasional yaitu budaya
yang dianut (Burns dkk., 2013). Budaya klan berfokus mengembangkan dan
memastikan hubungan yang positif dan kohesi terjadi antar anggota (Choi dkk., 2008).
Budaya klan yang bersifat mendukung dan kooperatif, penuh kehangatan, kepercayaan,
dan lingkungan yang membangkitkan semangat di tempat kerja (Berson dkk., 2008)
bersifat kongruen dengan perilaku yang dicirikan oleh kepemimpinan yang baik hati
seperti ekspresi kepedulian dan kasih sayang terhadap karyawan dan kepedulian
terhadap kesejahteraan mereka yang melampaui hal-hal yang hanya menyangkut
pekerjaan (An-Chih Wang & Cheng, 2009). Berdasarkan kerangka berpikir leader-culture
fit, budaya klan dan kepemimpinan yang baik hati selaras dengan nilai dan keyakinan
individu pemimpin, yang kemudian menciptakan kecocokan budaya pemimpin yang
kuat.

Kepemimpinan yang baik hati adalah sebuah gaya kepemimpinan di mana

pemimpin cenderung berperilaku berdasar kepentingan dari anggotanya. Cheng dkk.,
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(2004) mendefinisikan kepemimpinan yang baik hati sebagai kecenderungan pemimpin
untuk berperilaku untuk kebaikan dan kepentingan karyawan, dan juga membantu
menangani masalah pribadi karyawan. Penelitian sebelumnya tentang hubungan antara
gaya kepemimpinan yang baik hati dan keterlibatan kerja secara konsisten menemukan
bahwa kepemimpinan yang baik hati berdampak positif pada keterlibatan kerja (Xu
dkk., 2018; Xiao-Ping Chen dkk., 2011). Ada beberapa penjelasan untuk hubungan ini.
Pertama, sebagai pemimpin yang baik hati yang peduli, membantu, dan mendukung
yang memungkinkan karyawan untuk memperbaiki kesalahan mereka dan berpikir
dengan cara yang positif (Xu dkk., 2018), para pemimpin ini memiliki kecenderungan
untuk memenuhi kebutuhan karyawan mereka, dan oleh karena itu membuat karyawan
mereka tetap terlibat dan fokus pada pekerjaan mereka. Kedua, pemimpin yang baik
hati memiliki sifat yang peduli dan suportif, sehingga menghasilkan perasaan positif di
antara karyawan yang dapat memotivasi dan mendorong karyawan untuk berperilaku
(Park dkk., 2017).

Budaya klan secara tidak langsung dapat mempengaruhi keterlibatan kerja dan
kinerja karyawan (Lee & Ding, 2022). Penelitian sebelumnya telah menemukan bahwa
terdapat hubungan yang positif antara budaya klan dengan keterlibatan kerja (Plett,
2019) dan juga adanya hubungan positif antara kepemimpinan dan keterlibatan kerja
(Rahmadani & Schaufeli, 2020). Dinamika dari ketiga variabel ini dapat dijelaskan
dengan teori person —environment fit (Eccles dkk., 1993). Untuk dapat menanamkan nilai-
nilai dari budaya organisasi pada anggotanya, kepemimpinan yang baik hati
diharapkan dapat memediasi budaya organisasi dan keterlibatan kerja karyawan melalui
ditunjukannya kebaikan, perhatian dan kepedulian mereka terhadap karyawan mereka
serta pemberian kata-kata dorongan dan pembinaan yang akan menghasilkan pengaruh
positif pada karyawan. Ini akan mendorong karyawan untuk berperilaku karena rasa
hormat dan terima kasih kepada pemimpin mereka, menjelaskan hubungan antara
budaya organisasi dan keterlibatan kerja. Kepemimpinan yang baik hati dapat
memediasi budaya organisasi dan keterlibatan kerja karena aspek budaya organisasi

seperti nilai-nilai, perilaku yang diharapkan, dan kode etik dapat mempengaruhi
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bagaimana gaya kepemimpinan dapat diadopsi, yang selanjutnya dapat mempengaruhi
keterlibatan kerja.

Belum ada penelitian sebelumnya mengenai ketiga variabel tersebut di Indonesia,
maka penelitian ini bertujuan untuk meneliti apakah budaya klan berhubungan secara
positif dengan keterlibatan kerja dengan mediasi kepemimpinan baik hati pada
organisasi dengan budaya klan di Indonesia. Dari tinjauan literatur yang dilakukan,
diprediksikan bahwa terdapat peran mediasi kepemimpinan baik hati pada hubungan
antara budaya klan dan keterlibatan kerja. Penelitian ini diharapkan akan bermanfaat
bagi perusahaan di Indonesia untuk dapat mempertahankan keterlibatan kerja yang
baik dari karyawannya, terutama setelah adanya perubahan pada setting kerja pada saat
pandemic COVID-19 terjadi dan pada masa post-pandemic. Penelitian ini juga
diharapkan akan bermanfaat untuk pengembangan ilmu pengetahuan dalam konteks
Indonesia, karena belum ada penelitian sebelumnya mengenai hubungan budaya klan

dan keterlibatan kerja dengan mediator kepemimpinan yang baik hati.

Metode

Desain Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif survei non-eksperimental yang
menekankan pada analisis data numerik yang akan diolah menggunakan metode
statistik untuk menguji hipotesis antar variabel (Apuke, 2017). Untuk menghindari
common method bias yang terjadi dengan penggunaan metode survei, aitem yang terdapat
pada kuesioner telah diacak sehingga partisipan diharapkan tidak mengetahui tujuan
penelitian (Rodriguez-Ardura & Meseguer-Artola, 2020). Penelitian ini telah telah
mendapatkan surat lolos kaji etik dari Komite Etik Fakultas Psikologi Universitas

Indonesia dengan nomor surat 15//FPsi.Komite Etik/PDP.04.00/2022.

Partisipan Penelitian
Partisipan penelitian ini adalah 146 karyawan perusahaan X dan Y yaitu

perusahaan keluarga yang berada di Indonesia. Kedua perusahaan ini memiliki budaya
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klan, terlihat dari pendirinya yang masih berpartisipasi aktif dalam kegiatan perusahaan
sebagai direktur utama, dan juga nilai “komitmen tim” sebagai nilai tertulis yang
ditanamkan pada karyawan, di mana karyawan diarahkan untuk bekerja sama dalam
kegiatan pekerjaan yang dilakukan untuk tujuan bersama.

Syarat untuk menjadi responden di penelitian ini adalah karyawan tetap dari
perusahaan X dan Y yang telah bekerja minimum enam bulan di perusahaan tersebut
dan memiliki atasan langsung (supervisor). Hal ini karena budaya organisasi
membutuhkan waktu untuk dapat terinternalisasi dalam diri anggotanya, sehingga
diasumsikan bahwa ketika karyawan telah bekerja di perusaan X dan Y selama enam
bulan, mereka sudah mengetahui dan menginternalisasikan budaya organisasi tersebut.
Kuesioner dibuat di Google Forms dan diberikan pada divisi sumber daya manusia
perusahaan X dan Y, untuk kemudian disebarkan ke karyawan perusahaan X dan Y

melalui grup WhatsApp karyawan.

Instrumen Penelitian

Variabel terikat pada penelitian ini yaitu keterlibatan kerja akan diukur
menggunakan: (1) Utrecht Work Engagement Scale (UWES) yang terdiri dari 17 aitem
dengan nilai reliabilitas Cronbach’s alpha a = .89. Alat ukur ini memiliki tiga dimensi
yaitu vigor, dedication dan absorption (Schaufeli dkk., 2006). Contoh aitem dari UWES
adalah “Ketika bekerja, saya merasa penuh energi”. (2) Organizational Culture Assessment
Instrument (OCAI) yang terdiri dari 6 aitem akan digunakan untuk mengukuran variabel
bebas yaitu budaya klan (Cameron & Quinn, 2011) dan memiliki reliabilitas sangat baik
yaitu a = .9. Alat ukur ini terdiri dari enam dimensi yaitu dominant characteristics,
organizational leadership, management of employees, organizational glue, strategic emphasis,
dan criteria of success. Contoh aitem dari OCAI adalah “Tempat Saya bekerja adalah
tempat yang akrab, seperti keluarga”. Di mana, setiap orang dapat bersikap terbuka. (3)
Paternalistic Leadership Scale (Cheng dkk., 2004) yang terdiri dari 11 aitem digunakan
untuk mengukur mediator berupa kepemimpinan yang baik hati. Alat ukur ini bersifat

unidimensional (Lee & Ding, 2022). Alat ukur kepemimpinan yang baik hati memiliki
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nilai o« = .929 yang berarti reliabilitasnya sangat baik. Contoh aitem dari PLS adalah

“Atasan saya menyemangati saya ketika saya menghadapi masalah yang sulit.”

Analisis Data

Hubungan budaya klan dan keterlibatan kerja dengan mediator kepemimpinan
yang baik hati akan dianalisis menggunakan mediated regression analysis Hayes model 4.
Variabel kontrol pada penelitian ini yaitu usia, jenis kelamin (0 = Perempuan, 1 = Laki-
laki), level manajerial, berapa lama karyawan telah bekerja di perusahaan, dan setting
pekerjaan (WFO / WFH / Hybrid / dIL).

Selanjutnya, PROCESS Macro dari Hayes (2013) dalam aplikasi statistik IBM SPSS
digunakan untuk menguji peran mediasi konflik kepemimpinan baik hati dalam
hubungan antara budaya klan dan keterlibatan kerja. Hayes (2018) menyatakan bahwa
metode ini memberikan pengukuran berbagai efek tidak langsung dan bootstrap
confidence interval untuk menyimpulkan effect size. Selain itu, Hayes (2018) menjelaskan
bahwa PROCESS Macro Hayes mencegah kesalahan mediasi tipe Il yang sering terjadi
pada metode Baron dan Kenny (Preacher & Hayes, 2004).

Hasil

Tabel 1 menunjukan data demografis dari responden penelitian ini. Mayoritas
responden dalam penelitian ini adalah perempuan yang berjumlah 77 orang (52,7%),
dengan mayoritas berusia 26 sampai 35 tahun sejumlah 77 orang (52,7%), 83 orang
(56,9%) sudah menjadi karyawan tetap di organisasi tempat mereka bekerja selama 3
sampai 10 tahun, 135 orang (92,5%) memiliki jabatan operasional di organisasi tersebut,
dan mayoritas bekerja dengan setting kerja work from office. Sebelum uji hipotesis
dilakukan, dilakukan analisis terhadap hubungan antara informasi demografis dengan
variabel bebas keterlibatan kerja. Ditemukan bahwa jenis kelamin tidak berhubungan

secara signifikan dengan keterlibatan kerja (r - .120, p = .148),
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Tabel 1.
Data Demografis Responden

Karakterisik Demografis f %
Jenis Kelamin
Laki-laki 69 47,3%
Perempuan 77 52,7%
Usia
<25 37 25,3%
26 -35 77 52,7%
>35 32 21.8%
Masa Bekerja Sekarang
<2 tahun 44 30,1%
3-10 tahun 83 56,9%
>11 tahun 19 13%
Level Manajerial
Eksekutif 1 0,7%
Manajemen 10 6,8%
Menengah
Operasional 135 92,5%
Setting Pekerjaan
Work From 80 54,8%
Office
Remote Work 8 5,5%
Hybrid Work 58 40%
N =146
Tabel 2.

Volume 11, Nomor 1, Maret 2024

Jalur Koefisien, Efek Tidak Langsung, dan 95% Bias-Corrected Confidence Interval dalam
Memprediksi Nilai Keterlibatan Kerja (N = 146)

Path Effect BootLLCI ~ BootULCI SE t p
Total Effect (c) ,7785 4472 1,1099 ,1676 4,6444 ,0000
Direct  Effect ,3339 ,0704 ,6597 ,1490 2,4493 ,0155
()

a ,6461 ,3582 ,9341 ,1457 4,4353 ,0000
b ,6400 ,4819 ,7980 ,0800 8,0021 ,000
Total Indirect ,4093 ,1438 ,7195

Effect

Note. BootLLCI = Bootstrapping Lower Limit Confidence Interval. BootULCI
Bootstrapping Upper Limit Confidence Interval. SE = Standard Error
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Gambar 1. Analisis Mediasi antar Variabel

Analisis mediasi Hayes (2013) menjelaskan bahwa terdapat syarat-syarat yang
harus diperhatikan ketika sebuah variabel dapat menjadi mediator. Yang pertama,
variabel bebas atau budaya klan dapat menjadi prediktor dari variabel mediator, yang
di dalam penelitian ini adalah kepemimpinan baik hati. Dari analisis data yang
dilakukan, ditemukan bahwa budaya klan berkontribusi sebesar 12% (R? =.12) terhadap
varians dari kepemimpinan baik hati dengan nilai b = .65, #(146) = 4.45, p <.001. Hasil ini
membuktikan bahwa budaya klan dan kepemimpinan baik hati memiliki korelasi yang
signifikan dan menunjukan bahwa semakin tinggi nilai dari budaya klan, semakin tinggi
gaya kepemimpinan baik hati akan digunakan oleh pemimpin. Yang kedua, hasil
menunjukan bahwa kepemimpinan baik hati dan keterlibatan kerja memiliki korelasi
yang signifikan dengan nilai b = .64, #(146) = 8.00, p < .001. Karena jalur ini menghasilkan
nilai yang signifikan, menurut Baron dan Kenny (1986) terdapat adanya peran mediasi.
Figur 1 menunjukan bahwa ditemukan efek total yang signifikan sebesar b = .7432, p <
.001 dimana besar efek tidak langsung adalah b = .4093 (95% CI [.1438, .7195]) dan besar
efek langsung adalah b =.3339 (95% CI [.0704, .6597]). A memprediksi mediator (b = .65,
p <.001) dan mediator memprediksi B (b = .64, p <.001).

Diskusi
Penelitian ini bertujuan untuk mellihat peran mediasi kepemimpinan baik hati
pada hubungan antara budaya klan dan keterlibatan kerja. Berdasarkan hasil

perhitungan, diketahui bahwa budaya klan dapat mempengaruhi keterlibatan kerja

10
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karyawan secara langsung maupun tidak langsung. Besaran efek tidak langsung (b =
4093 (95% CI [.1438, .7195]) yang lebih besar dari efek langsung (b =.3339 (95% CI [.0704,
.6597]) menunjukan bahwa adanya peran mediasi parsial dari kepemimpinan baik hati
pada hubungan antara budaya klan dan keterlibatan kerja karyawan. Selain itu, dapat
diinterpretasikan bahwa budaya klan akan memberikan pengaruh yang lebih kuat
terhadap munculnya keterlibatan kerja karyawan jika dijembatani oleh pemimpin yang
baik hati. Sejalan dengan penelitian sebelumnya, studi ini menemukan adanya
hubungan antara budaya klan dengan keterlibatan kerja (Mushtaque & Siddiqui, 2020;
Plett, 2019). Berbeda dengan hasil penelitian peran mediasi kepemimpinan baik hati
pada hubungan budaya klan dengan keterlibatan kerja oleh Lee & Ding (2022) yang
menemukan mediasi penuh dari kepemimpinan baik hati, penelitian ini menemukan
bahwa mekanisme mediasi yang terjadi adalah mediasi parsial. Hal ini dapat
disebabkan oleh perbedaan karakteristik sampel, di mana sampel dari penelitian Lee &
Ding (2022) datang dari perusahaan swasta secara umum, sedangkan sampel penelitian
ini datang dari perusahaan swasta yang merupakan perusahaan keluarga.

Hasil penelitian ini dapat dijelaskan melalui teori person — environment fit bahwa
kesinambungan antara budaya yang dianut dan gaya kepemimpinan yang dilakukan
akan menimbulkan efek pada perilaku seseorang (Eccles dkk., 1993). Jika terdapat
kesinambungan yang optimal antara person dan environment, akan menimbulkan hasil
positif pada motivasi, perilaku, kesehatan mental maupun kesehatan fisik; jika tidak
cocok, dapat berdampak perilaku yang tidak diharapkan (Holmbeck dkk., 2008). Kami
berargumen bahwa budaya klan dan kepemimpinan baik hati memiliki kecocokan yang
optimal sehingga nilai-nilai dari budaya klan seperti terjalinnya hubungan positif dan
kekompakan antar anggota melalui dorongan dan rasa kesetiaan dapat ditanamkan
pada karyawan di Indonesia melalui peran pemimpin yang baik hati. Hal ini karena
pemimpin yang baik hati sebagai person memiliki kecocokan karakteristik dengan
environment yaitu budaya klan yang sama-sama memiliki rasa kepedulian terhadap
orang lain dan kepentingan kelompok; tidak bersikap individualistik. Kepemimpinan

yang baik hati dapat memediasi hubungan budaya organisasi dan keterikatan kerja
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karyawan melalui ditunjukannya kebaikan, perhatian, dan dukungannya kepada
karyawannya, serta pemberian kata-kata penyemangat dan pembinaan. Hal ini akan
mendorong karyawan untuk berperilaku positif karena rasa hormat dan terima kasih
kepada pemimpin mereka, menjelaskan hubungan antara budaya klan dan keterlibatan
kerja. Budaya klan telah terbukti secara signifikan dapat memberikan efek perilaku
positif pada karyawan seperti meningkatnya keterlibatan kerja (Mushtaque & Siddiqui,
2020), namun penelitian ini menemukan bahwa peran pemimpin yang baik hati sebagai
orang yang dihargai dan didengar oleh karyawan di Indonesia akan meningkatkan efek
dari tersebut.

Penemuan dari penelitian ini dapat berkontribusi pada pengembangan keilmuan
budaya klan, kepemimpinan yang baik hati, keterlibatan kerja di Indonesia. Studi ini
menunjukan bahwa penting untuk perusahaan dengan budaya klan untuk mendorong
para pemimpin untuk menggunakan gaya kepemimpinan baik hati agar dapat
memberikan efek positif bagi keterlibatan kerja karyawan. Hal ini karena keterlibatan
kerja karyawan yang baik telah terbukti memberikan efek positif seperti meningkatnya
kepuasan kerja karyawan (Caesens dkk., 2014) dan kinerja karyawan (Khusanova dkk.,
2021). Di samping dari manfaat yang diberikan, studi kami juga menyisakan ruang
untuk perbaikan. Yang pertama, studi hanya dilakukan pada perusahaan keluarga,
sehingga hasilnya tidak bisa digeneralisasikan kepada populasi yang berbeda. Yang
kedua, studi dilakukan hanya dengan metode survei sehingga rawan untuk terjadinya

common method bias

Kesimpulan
Studi ini menemukan adanya hubungan budaya klan dan keterlibatan kerja
melalui kepemimpinan yang baik hati pada 146 karyawan dari perusahaan X dan Y.
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa kepemimpinan yang baik hati memiliki peran
sebagai mediator parsial. Adanya peran mediasi menunjukan bahwa pada organisasi

dengan budaya klan, penting bagi para pemimpin untuk memiliki gaya kepemimpinan
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baik hati agar nilai-nilai yang ada dari budaya klan dapat tersalurkan secara efektif
terhadap karyawan, sehingga karyawan dapat terlibat secara aktif di pekerjaannya.
Berdasarkan kekurangan dari penelitian ini, penelitian selanjutnya dapat meneliti
variabel yang sama namun pada sampel yang berbeda seperti pegawai negeri sipil
untuk melihat apakah ada perbedaan hasil dari yang dilakukan oleh penelitian ini.
Penelitain selanjutnya dapat memperbanyak variasi dari proses pengambilan data,

seperti pengambilan data keterlibatan kerja dengan metode diary study.
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