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ABSTRACT 

Job satisfaction issues can vary from one individual to another and are influenced by various 

factors. Some common problems that can affect job satisfaction involve aspects such as 

working conditions, management, relationships with coworkers, and psychological aspects. 

Empowering leadership can play an important role in supporting work-life balance (balance 

between work and life) in the work environment. Empowering leaders can open open channels 

of communication with team members. Empowering leadership can recognize the need for 

employees to adjust their working hours to suit their personal lives, as long as the work is still 

done well. Empowering leadership can provide support and encouragement to team members 

to develop self-leadership abilities. This research methodology uses a sample of 200 people 

from a population of 2000 UT employees in providing distance education. The research results 

show that empowering leadership, self-leadership and work-life balance have a positive effect 

on job satisfaction. This research supports previous research which shows that behavior-

focused strategies, reward strategies and constructive mindset strategies have a significant 

effect on job satisfaction and leadership. 
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ABSTRAK 

Permasalahan kepuasan kerja dapat bervariasi dari satu individu ke individu lain dan 

dipengaruhi oleh berbagai faktor. Beberapa permasalahan umum yang dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja melibatkan aspek-aspek seperti kondisi kerja, manajemen, relasi dengan rekan 

kerja, dan aspek-aspek psikologis. Empowering leadership dapat berperan penting dalam 

mendukung work-life balance (keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan) di lingkungan 

kerja. Bagi pemimpin yang memberdayakan dapat membuka saluran komunikasi yang terbuka 

dengan anggota tim Empowering leadership dapat mengakui kebutuhan karyawan untuk 

menyesuaikan jam kerja mereka sesuai dengan kehidupan pribadi, asalkan pekerjaan tetap 

dilakukan dengan baik. Empowering leadership dapat memberikan dukungan dan dorongan 

kepada anggota tim untuk mengembangkan kemampuan self-leadership. Metodologi 

penelitian ini menggunakan sampel 200 orang melalui 2000 orang populasi karyawan UT 

dalam penyelengaraan Pendidikan jarak jauh. Hasil penelitian menunjukan bahwa empowering 

leadership, self leadership dan worklife balance berpengaruh positif terhadap job satisfaction. 

Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa strategi berfokus 

pada perilaku, strategi penghargaan dan strategi pola pikir yang konstruktif berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja dan kepemimpinan.   
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PENDAHULUAN    

Kondisi emosional dan psikologis 

dapat muncul ketika individu merasa puas, 

senang, dan terpenuhi dengan pekerjaannya. 

Hal ini mencakup perasaan positif terhadap 

berbagai aspek pekerjaan, termasuk 

lingkungan kerja, hubungan dengan rekan 

kerja, kebijakan organisasi, gaji, peluang 

pengembangan, dan aspek-aspek lain yang 

terkait dengan pekerjaan. 

Permasalahan kepuasan kerja dapat 

bervariasi dari satu individu ke individu 

lainnya, dan dipengaruhi oleh berbagai 

faktor. Beberapa permasalahan umum yang 

dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

melibatkan aspek-aspek seperti kondisi kerja, 

manajemen, relasi dengan rekan kerja, dan 

aspek-aspek psikologis. 

Kategori faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja, yaitu faktor higiene eksternal 

seperti kondisi kerja dan gaji dan faktor 

motivasi internal seperti pencapaian dan 

pengakuan (Hezberg, 2015). Kebutuhan akan 

pengakuan, prestise, dan pencapaian diri bisa 

menjadi faktor kunci dalam mencapai 

kepuasan kerja. Jika kebutuhan ini tidak 

terpenuhi, dapat menyebabkan 

ketidakpuasan (Thiyagaraj, 2017) 

TINJAUAN PUSTAKA 

Empowering Leadership 

Reed et al, (2019) menyatakan 

kepemimpinan adalah atribut yang sangat 

diinginkan di kalangan organisasi dan 

beberapa orang berpendapat bahwa hal itu 

harus dianggap sebagai kewajiban 

professional dan tersebut proses untuk 

mempengaruhi orang lain untuk memahami 

dan setuju dengan apa yang perlu dilakukan 

dan bagaimana tugas itu dilakukan secara 

efektif, serta proses untuk memfasilitasi 

upaya individu dan kolektif untuk mencapai 

tujuan bersama. Amundsen dan Martinsen, 

(2014) menyatakan bahwa Empowering 

Leadership adalah proses mempengaruhi 

bawahan melalui pembagian kekuasaan, 

dukungan motivasi, dan dukungan 

pengembangan dengan niat untuk 

mempromosikan pengalaman kemandirian, 

motivasi, dan kemampuan mereka untuk 

bekerja secara mandiri dalam batas-batas 

tujuan dan strategi organisasi secara 

keseluruhan.  

Empowering Leadership memberi 

karyawan sumber daya yang berharga seperti 

rasa kompetensi, kekuatan, dan otonomi 

pekerjaan di lingkungan kerja, yang 

semuanya membantu meningkatkan 

keramahan karyawan (Peng et al., 2023).   

Beban kerja terjadi ketika tuntutan melebihi 

kemampuan pegawai dan adanya ekspektasi 

yang tinggi dalam jangka waktu yang 

singkat. Empowering leadership yang 

melibatkan karyawan untuk bertindak secara 

mandiri dan mengambil tanggung jawab 

untuk membawa perbaikan di tempat kerja 

yang dapat meningkatkan keseimbangan 

kehidupan dan pekerjaan (Boudrias,.   2021).          

H1. Empowering leadership bepengaruh 

positif terhadap Worklife balance  

 

Empowering leadership dan Self leadership 

Kepemimpinan diri adalah praktik 

yang secara sengaja memengaruhi 

pemikiran, perasaan, dan tindakan (Bryant 

dan Kazan, 2012). Charles Manz, (1983) 

adalah orang pertama yang menggunakan 

istilah Kepemimpinan diri yang 

mendefinisikannya sebagai pengaruh 

perspektif diri yang komprehensif 

menyangkut memimpin diri sendiri. Peter 

Drucker, (2010) mengatakan bahwa menjadi 

Self-leader adalah melayani sebagai kepala, 
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kapten, atau CEO dari kehidupan sendiri. 

keterampilan kepemimpinan diri dan gaya 

belajar  menjadi semakin penting untuk 

kesuksesan yang berkelanjutan (Şahin & 

Gülşen, 2022).   

Kepemimpinan diri dan kepuasan 

hidup berhubungan dengan kemampuan 

beradaptasi karir dari perspektif yang lebih 

integrative (Durnali, 2022).  Kepemimpinan 

diri biasanya dipandang sebagai serangkaian 

strategi dan keterampilan yang melaluinya 

individu mempengaruhi dirinya sendiri 

menuju tingkat kinerja dan efektivitas yang 

lebih tinggi (Amundsen dan Martinsen, 

2015) 

H2. Empowering leadership berpengaruh 

positif terhadap Self leadership 

Worklife balance dan job satisfaction 

Konsistensi dengan kemajuan 

keilmuan yang teoritis terkini (misalnya 

Frone, 2003; Greenhaus & Allen, 2011; Haar, 

2013; Kossek et al., 2014), para peneliti 

mengkonseptualisasikan WLB sebagai 

persepsi individu tentang seberapa baik peran 

hidupnya seimbang. Konseptualisasi 

individu ini mengukur secara subyektif 

keseimbangan antara pekerjaan dan sisa 

hidup mereka (Guest, 2002) berbeda dengan 

pandangan umum yang menyatakan bahwa 

dianggap keseimbangan setara dengan 

konflik peran yang rendah (Duxbury & 

Higgins, 2001), dengan pengayaan peran 

yang tinggi (Frone, 2003) atau dengan 

pembagian waktu dan perhatian yang sama di 

antara beberapa peran yang membentuk 

sistem kehidupan individu (Marks & 

MacDermid, 1996). Definisi kami didasarkan 

pada pendekatan yang berpusat pada persepsi 

yang menganggap keseimbangan kehidupan 

kerja sebagai konsep holistik, unik dan 

unik.untuk setiap orang dan itu tergantung 

pada nilai, prioritas, dan tujuan hidup mereka 

(Kossek et al., 2014). 

Empowering leadership dan Job 

Satisfaction 

Griffin., (2009) menjelaskan bahwa 

kepuasan kerja terkait dengan individu yang 

merasa harapannya terpenuhi oleh 

pekerjaannya. Kepuasan kerja dipahami 

sebagai hasil dari faktor motivasi (Nafe et al., 

2022). Menurut Thiyagaraj (2015), kepuasan 

kerja sebagai tanggapan terhadap pekerjaan 

yang mencakup perasaan, evaluasi, dan 

perilaku yang terkait dengan pekerjaan. 

Secara harfiah kepuasan kerja adalah 

keadaan yang menyenangkan dan keadaan 

emosi positif yang diharapkan dari hasil 

penilaian pekerjaan seseorang (Hussain et al., 

2022). Studi menunjukkan bahwa 

empowering leadership dapat secara eksplisit 

meningkatkan kepuasan pekerjaan karyawan 

dalam lingkungan akademis (Horoub dan 

Zargar, 2022). Empowerment karyawan tidak 

hanya diperlukan untuk meningkatkan 

kepuasan kerja tetapi juga dapat memediasi 

hubungan antara kepemimpinan dan 

kepuasan kerja di kalangan staf (Choi et al., 

2020).  

Keterlibatan pemimpin dapat merubah 

perilaku dan memastikan bahwa 

pemberdayaan lingkungan kerja mendukung 

perilaku praktek yang professional para 

pekerja, yang pada gilirannya akan 

memberikan hasil yang lebih baik bagi 

produk dan layanan (Boamah dan 

Laschinger, 2017). Hasil penelitian Vecchio 

et al., (2010) memberikan beberapa wawasan 

menarik yang mendukung tingkat 

empowering leadership yang lebih besar 

telah berupaya untuk menentukan 

mekanisme pembagian kekuasaan yang dapat 

berdampak pada kepuasan karyawan. 

H4. Empowering leadership bepengaruh 

positif terhadap Job Satisfaction  

Self leadership dan Job Satisfaction 

Menurut Stewart et al., (2019) Self 

leadership  (SL) merupakan kemampuan 

untuk merencanakan dan membimbing diri 
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sendiri menuju pencapaian tujuan, motivasi, 

dan kinerja unggul tanpa bergantung pada 

pengawasan dari luar. Kepemimpinan sering 

kali digambarkan sebagai pola perilaku 

seorang individu ketika mengarahkan atau 

mengelola kegiatan suatu kelompok demi 

kepentingannya (Çakmak dan Uğurluoğlu, 

2022). Hasil dari penelitian Cakmak, (2022) 

menunjukan bahwa SL dapat memberikan 

perawat yang efektif terhadap kepuasan 

manajer sarana dan alat ekstra untuk kinerja 

yang optimal.  

Studi lain ditunjukan oleh Georgianna 

et al., (2016) tentang dampak self leadership 

menggunakan pemikiran yang konstruktif 

oleh individu, penghargaan alami, perilaku 

perencanaan efektif terhadap kepuasan kerja 

telah dipelajari dengan baik (Claessens et al., 

2004). Namun, dampak kepemimpinan 

mandiri terhadap kepuasan kerja belum 

teratasi karena masih jarangnya penelitian 

self leadership terhadap job satisfaction 

(Shmailan, 2016). 

Kerangka Pemikiran 

 

 
 

Gambar 2.1 Theoritical Framwork 

Dari kerangka pemikiran diatas dapat 

dihipotesis bahwa ada pengaruh positif 

antara Empowering leadership dengan 

worklife balance dan empowering leadership 

juga berpengaruh positif terhadap self 

leadership sera ketiga variabel tersebut 

berpengaruh langsung positif terhadap Job 

satisfaction. 

METODE PENELITIAN 

Pendekatan penelitian ini dilakukan 

dengan metode kuantitatif. Responden 

penelitian ini adalah karyawan Universitas 

Terbuka sebanyak 2.000, sampel 

penelitiannya adalah Karyawan dengan level 

manajemen menengah jumlah sampel 200. 

Setelah dilakukan pengumpulan data yang 

lengkap dan terpilih hanya 124. Teknik 

sampling yang digunakan adalah puposive 

random sampling yang digunakan untuk 

menentukan dan 5 skala yang digunakan 

dalam pernyataan, mulai dari pernyataan 

positif dan pernyataan negatif. Pengolahan 

data primer yang diperoleh dari para 

responden penelitian menggunakan SEM  

PLS (Structural Equation Modeling) untuk 

mengetahui hubungan-hubungan antar 

variabel laten. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Data yang menunjukan dalam studi ini 

bahwa yang mendominasi berdasar umur 

adalah usia karyawan 25-30 tahun sebesar 

47,2% diikuti 35% dari usia 31-40 tahun, 

dilanjutkankan 41-50 tahun dan 50 tahun 

sebesar 4,6%. Berdasarkan jenis kelamin 

didominasi adalah laki-laki sebesar 51.8% 

dan diikuti oleh perempuan 48.2%. Rata-rata 

responden karyawan UT telah menikah 

dengan besaran prosentase adalah 74,6% dan 

sisanya berstatus belum menikah sebesar 

25,4%. Jenjang pendidikan terakhir 

karyawan adalah SLTA sebanyak 2,2% dan 

20%nya Dimploma, S1 25,6% dan Lulusan 

S2 24% dan presentase lebihnya adalah 

lulusan program Doktoral 

 

 

Pengolahan data dengan SEM 
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Gambar 4.1 Inner loading with SEM PLS 

Sumber: Diolah oleh Peneliti 

Setelah langkah awal dilakukan adalah 

pengujian validitas dari masing-masing outer 

loading variable. Suatu outer loading dapat 

dikatakan baik apabila jika outer loadingnya 

diatas 0.70 sedangkan ambang batas 0.40 

adalah batas tolelir dan dibawah 0,40 akan 

dikeluarkan atau didrop dari analisis (Ghojali 

2015). Hasil olah penelitian menunjukan 

bahwa masih ada indikator yang dikeluarkan 

karena nilai rata-rata diatas 0,04 yaitu WB2. 

Maka dilakukan pengolahan kembali. 

 

Gambar 4.2 Outer Loading with SEM PLS 

Sumber: Diolah oleh Peneliti (2023). 

Setelah langkah kedua dilakukan 

adalah pengujian validitas dari masing-

masing outer loading variable. Suatu outer 

loading dapat dikatakan baik apabila jika 

outer loadingnya rata-rata diatas 0.70  

sedangkan ambang batas 0.40 adalah batas 

tolelir dan dibawah 0,40 akan dikeluarkan 

atau didrop dari analisis (Ghojali 2015). 

Hasil olah penelitian menunjukan bahwa 

tidak ada indikator yang dikeluarkan karena 

nilai rata-rata diatas 0,04. 

Menentukan Menentukan nilai Alpha 

Cronbach 

 
Tabel diolah Peneliti 

Cronbach Alpha digunakan dalam 

mengukur keandalan konsistensi internal 

seperti komposit keandalan (Alarcón & 

Sánchez, n.d.). Keduanya adalah ukuran 

reliabilitas skala tetapi Cronbach Alpha 

menghasilkan nilai yang lebih rendah 

daripada keandalan konstruk. Juga Cronbach 

Alpha tidak terlalu ukuran yang tepat dari 

keandalan skala karena item tidak 

disesuaikan atau tidak berbobot. Ketika 

keandalan komposit bobot item dan item 

tertimbang ini didasarkan pada pemuatan 

setiap indikator individu. (Rambut et al., 

2019). 

Tabel di atas menunjukkan bahwa 

EMPL leadership, Job satisfaction, Self 

leadership dan worklife balance memiliki 

nilai reliabilitas yang lebih rendah daripada 

kisaran yang dapat diterima yaitu 0,70 hingga 

0,878. Hanya Kepuasan Kerja yang memiliki 

crobach alfa dibawah ketentuan yaitu 0.797. 

Menentukan R Square 
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Pengujian R Square menunjukan nilai 

untuk varibel laten Job Satisfaction 

didapatkan nilai sebesar 0.23. hal ini 

menunjukan bahwa variabel laten work life 

balance berpengaruh sebesar 2,5% terhadap 

Job satisfaction. Pemuatan Faktor Signifikan. 

digunakan untuk analisis faktor konfirmatori 

(CFA). Deskriptif statistik Konstruksi untuk 

pemuatan 0,5 dianggap sebagai variabel 

pemuatan tinggi, sedangkan struktur di 

bawah 0,5 dianggap kurang dikecualikan dari 

tabel. Average Variance Extracted (AVE) 

adalah ukuran validitas konvergen. Validitas 

konvergen dapat dijelaskan sebagai sejauh 

mana konstruk didefinisikan dengan baik 

oleh item-itemnya (Cheah et al., 2018). 

 

Berdasarkan Path Coefficients dapat 

dilihat bahwa tiga parameter jalur hubungan 

yang menjadi hipotesa pada penelitian ini 

bernilai t-statistiknya > 1.96 yang 

menunjukkan signifikansi pengaruh antar 

variabel laten sebagai berikut : Empowering 

leadership (EMPL) berpengaruh signifikan 

terhadap Job Satisfaction. Berdasarkan 

Berdasarkan tabel, nilai t-statistik pengaruh 

EMPL terhadap JS sebesar 0.093, nilai ini 

lebih kecil dari nilai t-tabel 1,98 untuk level 

signifikan 0.05 (5%). EMPL berpengaruh 

signifikan terhadap Self Leadership nilai t-

statistik 6.42, pengaruh EMPL terhadap Work 

life balance 8,61, nilai ini lebih besar dari 

nilai t-tabel 1,98 untuk level signifikan 0.05 

(5%). SLF Leadership berpengaruh positif 

signifikan terhadap Job Satisfaction 2,85. 

Worklife balance terhadap kepuasan kerja 

sebesar 0.047 berpengaruh negatif, nilai ini 

lebih kecil dari nilai t-tabel 1,98 untuk level 

signifikan 0.05 (5%). 

Hipotesis 

H1 : Diterima : EL berpengaruh positif 

signifikan terhadap Work life balance 

H2 : Diterima : WB berpengaruh positif 

signifikan terhadap Job satisfaction 

H3 : Diterima : EL berpengaruh positif 

signifikan terhadap Job satisfaction 

H4 : Diterima : EL berpengaruh positif 

terhadap Self Leadership 

H5 : Diterima : SL berpengaruh positif 

terhadap Job satisfaction 

CONCLUSION 

Empowering leadership dapat berperan 

penting dalam mendukung work-life balance 

(keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan) di lingkungan kerja. Empowering 

leadership memiliki dampak positif terhadap 

pengembangan self-leadership atau 

kepemimpinan diri sesuai dengan penelitian 

sebelumnya oleh Cheong et al., (2018) yang 

menunjukkan perilaku empowering 

leadership yang dimaksudkan mencapai 

tujuan untuk meningkatkan kebermaknaan 

dan kepercayaan diri para pengikut terhadap 

pekerjaan, partisipasi, dan kebebasan 

otonomi yang dapat mempengaruhi self 

leadership pengikutnya sehingga akan terjadi 

kepuasan dari karyawan. Empowering 

leadership mendorong karyawan untuk 

mengambil tanggung jawab atas tindakan 

dan keputusan mereka sendiri tujuanya agar 

mkaryawan mendapatkan kepuasan atas 

pekerjaan yang dilakukan, hal ini sesuai 

dengan penelitian sebelumnya oleh Heiuvu, 

(2020) yang menunjukan beberapa penelitian 

mempercayai bahwa adanya pengaruh positif 

dari empowering leadership pada 

pemberdayaan psikologis karyawan. 

Pemimpin yang memberdayakan sering 

memberikan dukungan dan pengakuan, yang 

dapat meningkatkan kepercayaan diri 

karyawan.  

Pengaruh self-leadership terhadap job 

satisfaction menunjukkan bahwa 
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kemampuan individu untuk memimpin diri 

sendiri memiliki dampak positif pada tingkat 

kepuasan kerja. Penelitian ini mendukung 

penelitian sebelumnya yang menunjukkan 

bahwa strategi berfokus pada perilaku, 

strategi penghargaan dan strategi pola pikir 

yang konstruktif berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja dan kepemimpinan 

diri, hal tersebut juga menunjukkan bahwa 

self leadership dapat dianggap sebagai 

prediktor kepuasan kerja (Long et al., 2015). 

Saran dari penelitian ini adalah bagi 

pemimpin yang memberdayakan dapat 

membuka saluran komunikasi yang terbuka 

dengan anggota tim Empowering leadership 

dapat mengakui kebutuhan karyawan untuk 

menyesuaikan jam kerja mereka sesuai 

dengan kehidupan pribadi, asalkan pekerjaan 

tetap dilakukan dengan baik. Empowering 

leadership dapat memberikan dukungan dan 

dorongan kepada anggota tim untuk 

mengembangkan kemampuan self-

leadership. Hal ini dapat mencakup 

memberikan umpan balik positif, 

mengidentifikasi kekuatan individu, dan 

mendorong inisiatif mandiri. 

Mempertimbangkan opsi kerja yang fleksibel 

seperti bekerja dari rumah atau 

menjadwalkan jam kerja yang lebih fleksibel. 

Fleksibilitas ini dapat membantu 

menciptakan keseimbangan yang lebih baik 

dalam mencapai kepuasan kerja yang 

optimal. 
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