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Abstract

This long-standing lack of attention to and knowledge of virtuous character may explain why many leaders attempt to get
ahead by making mistakes and why virtuous character traits often do not play a significant role in the training and evaluation
of leaders. A possible reason for the lack of studies on the virtuous character of a leader is the lack of clarity of definition;
Moreover, some scholars consider Virtue as well as good character to be too abstract and general to measure. This research
aims to overcome the lack of research on the role of a leader's virtuous leadership on employee welfare. This research also
adds the moderating variable trust in virtuous leaders. This research uses a quantitative approach with an explanatory
research design. Data collection techniques were carried out using surveys. The research population consisted of 200
employees spread across Indonesia. And the analysis technique uses Smart PLS. The results of this research have found that
virtuous leadership influences employee welfare, and trust as moderation is able to moderate virtuous leadership on employee
welfare.
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Abstrak

Kurangnya perhatian dan pengetahuan mengenai karakter berbudi luhur yang sudah berlangsung lama ini dapat menjelaskan
mengapa banyak pemimpin berupaya untuk maju dengan melakukan kesalahan dan mengapa sifat-sifat karakter berbudi
luhur seringkali tidak memainkan peran penting dalam pelatihan dan evaluasi para pemimpin. Kemungkinan alasan
kurangnya studi tentang karakter berbudi luhur seorang pemimpin adalah kurangnya kejelasan definisi; terlebih lagi,
beberapa pakar menganggap Kebajikan dan juga karakter yang baik terlalu abstrak dan umum untuk diukur. Penelitian ini
bertujuan untuk mengatasi kekurangan penelitian tentang peran kepemimpinan berbudi luhur seorang pemimpin terhadap
kesejahteraan karyawan. Dalam penelitian ini juga menambahkan variabel moderasi kepercayaan pada kepemimpin berbudi
luhur, Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian explanatory. Teknik pengumpulan data
dilakukan dengan survei. Populasi penelitian terdiri dari 200 karyawan yang tersebar di Indonesia. Dan tehnik analisis
menggunakan Smart PLS. Hasil penelitian ini telah menemukan bahwa kepemimpinan berbudi luhur berpengaruh terhadap
kesejahteraan karyawan, dan kepercayaan sebagai moderasi mampu memoderasi kepemimpinan berbudi luhur terhadap
kesejahteraan karyawan.

Kata kunci: Kepemimpinan Berbudi Luhur, Kepercayaan, Kesejahteraan Karyawan, Pelatihan, Evaluasi.

INFEB is licensed under a Creative Commons 4.0 International License.

(@) ]

kebajikan terkait berperan dalam berbagai gaya

1. Pendahuluan kepemimpinan, seperti kepemimpinan etis,

Karakter seorang pemimpin membentuk tujuan dan
perilakunya, yang dapat berdampak besar pada hasil
organisasi, termasuk hasil dan perilaku bawahan [1].
Akibatnya, karakter pemimpin dianggap sebagai
komponen vyang sangat diperlukan dari kinerja
kepemimpinan dalam dunia bisnis kontemporer [2].
Karakter terkait erat dengan kebajikan karena karakter
yang baik dibangun melalui praktik dan pembiasaan
kebajikan [3]. Kebajikan adalah disposisi yang
diperoleh dan dihargai secara sosial yang secara
sukarela ditunjukkan dalam perilaku kebiasaan
seseorang dalam situasi yang relevan dengan konteks
[4]. Mengingat pentingnya hal tersebut, karakter dan

kepemimpinan yang melayani, dan kepemimpinan
transformasional [5]. Namun, gaya kepemimpinan ini
tidak secara komprehensif membahas ciri-ciri utama
seorang pemimpin yang berbudi luhur, karena gaya
kepemimpinan  ini  tidak  mempertimbangkan
serangkaian kebajikan pemimpin yang unggul dan
tidak berpusat pada karakter, namun juga memiliki
fokus deontologis pada kewajiban untuk mematuhinya
[6]. Tindakan atau fokus teleologis pada konsekuensi
tindakan [7].

Terlepas dari peran kebajikan pemimpin dalam
berbagai gaya kepemimpinan, terdapat bukti terbatas
mengenai pengaruh kepemimpinan yang berbudi luhur
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dalam organisasi sebagaimana dinilai dari kebajikan
seorang pemimpin yang berpusat pada karakter [8].
Kurangnya perhatian dan pengetahuan mengenai
karakter berbudi luhur yang sudah berlangsung lama
ini dapat menjelaskan mengapa banyak pemimpin
berupaya untuk maju dengan melakukan kesalahan dan
mengapa sifat-sifat karakter berbudi luhur seringkali
tidak memainkan peran penting dalam pelatihan dan
evaluasi para pemimpin [9]. Kemungkinan alasan
kurangnya studi tentang karakter berbudi luhur seorang
pemimpin adalah kurangnya kejelasan definisi; terlebih
lagi, beberapa pakar menganggap Kebajikan dan juga
karakter yang baik terlalu abstrak dan umum untuk
diukur [10].

Kekhawatiran ini telah secara meyakinkan dihilangkan
dengan munculnya literatur tentang kepemimpinan
yang berbudi luhur dan karakter pemimpin dengan
pengembangan kerangka konseptual kepemimpinan
yang berbudi luhur dan karakter pemimpin yang lebih
pelit, koheren, dan berlandaskan filosofis dan
pengembangan ukuran kepemimpinan yang berbudi
luhur yang secara empiris berbeda dari konsep
kepemimpinan lainnya seperti kepemimpinan etis dan
kepemimpinan karismatik [11]. Ada konsensus dalam
literatur kepemimpinan berbudi luhur yang baru
muncul ini bahwa pemimpin yang berbudi luhur dapat
dianggap sebagai pemimpin yang Kkarakter dan
perilakunya yang sukarela (yaitu termotivasi secara
intrinsik dan disengaja) secara konsisten ditunjukkan
dalam situasi yang relevan dengan konteks yang
sejalan dengan kebajikan pemimpin yang ada [12].
Dengan mempertimbangkan serangkaian kebajikan
yang lebih berpusat pada karakter, kepemimpinan yang
berbudi luhur dapat memberikan kontribusi yang unik
terhadap hasil bagi pemangku kepentingan dan
lingkungan sosial dalam organisasi dibandingkan
dengan gaya kepemimpinan lainnya, seperti
kepemimpinan etis dan transformasional [13].

Yang menggembirakan menunjukkan bahwa persepsi
bawahan terhadap kepemimpinan berbudi luhur
seorang supervisor berhubungan positif dengan
kebahagiaan dan kepuasan hidup mereka secara
keseluruhan, bahkan setelah  memperhitungkan
kepemimpinan karismatik supervisor [14].
Kesejahteraan karyawan atau komponennya yang
berhubungan dengan pekerjaan juga berhubungan
positif dengan kebajikan organisasi dan kebajikan
tertentu seperti integritas perilaku manajer [15].
Namun, peran kepemimpinan yang berbudi luhur dari
masing-masing pemimpin sebagaimana ditentukan
oleh serangkaian kebajikan pemimpin yang koheren
terhadap kesejahteraan bawahan yang berhubungan
dengan pekerjaan masih belum dieksplorasi [16].

Penelitian ini bertujuan untuk mengatasi kekurangan
penelitian tentang peran kepemimpinan berbudi luhur
seorang pemimpin terhadap kesejahteraan karyawan
[17]. Dalam penelitian ini juga menambahkan variabel
moderasi kepercayaan pada kepemimpin berbudi
luhur, penelitian ini berkontribusi pada pemahaman
yang lebih baik tentang mengapa karyawan dengan

supervisor yang lebih berbudi luhur mungkin merasa
lebih baik di tempat kerja [18].

2. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan desain penelitian explanatory. Teknik
pengumpulan data dilakukan dengan survei. Populasi
penelitian terdiri dari 200 karyawan yang tersebar di
Indonesia. Jumlah populasi adalah populasi tak
terhingga, kemudian besarnya sampel ditentukan
berdasarkan teknik analisis [19]. Teknik pengambilan
sampel adalah purposive sampling, dengan Kkriteria
memilih responden yang merupakan karyawan riil
yang yang telah bekerja lebih dari 6 bulan. Dan teknik
analisis menggunakan software Smart PLS [20].
Selanjutnya kerangka berfikir disajikan pada Gambar
1.

Kepemimpinan
Berbudi Luhur
(X)

Kesejahteraan
Karyawan (Y)

Kepercayaan (Z)

Gambar 1. Kerangka Berfikir
3. Hasil dan Pembahasan

Evaluasi Model Pengukuran atau Outer
disajikan pada Tabel 1.

Model

Tabel 1. Evaluasi Model Pengukuran atau Outer Model

Variabel Loading Factor Keterangan
Kepemimpinan 0.933 Valid
Berbudi Luhur 0.711 Valid

X) 0.943 Valid
0.912 Valid

0.731 Valid

0.923 Valid

0.918 Valid

Kepercayaan 0.912 Valid
2) 0.883 Valid
0.867 Valid

0.842 Valid

0.931 Valid

0.916 Valid

0.912 Valid

0.883 Valid

Kesejahteraan 0.870 Valid
Karyawan (Y) 0.926 Valid
0.900 Valid

0.898 Valid

0.883 Valid

0.802 Valid

0.914 Valid

0.870 Valid

Tabel 1 menunjukkan nilai loading factor yang
dihasilkan dari masing-masing variabel indikator lebih
dari 0,70. Dengan demikian indikator dianggap valid
sebagai pengukur variabel laten. Composite Reliability
digunakan untuk menguji nilai reliabilitas indikator
dari konstruk penyusunnya. Suatu variabel dikatakan
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baik jika nilai composite reliability lebih dari 0,7 dan
nilai Cronbach’s alpha yang direkomendasikan > 0,6.
Hasil signifikansi reliabilitas komposit dan nilai
Cronbach's alpha disajikan pada Tabel 2.

Tabel 2. Hasil Composite Reliability dan Cronbach's Alpha

Variabel Composite Cronbach’s
Reliability Alpha
Kepemimpinan 0.810 0.923
Berbudi Luhur
Kepercayaan 0.886 0.870
Kesejahteraan 0.879 0.891
Karyawan

Tabel 2 menunjukkan nilai Composite Reliability
variabel laten lebih dari 0,7 sedangkan nilai variabel
laten Cronbach's alpha menunjukkan nilai lebih besar
dari 0,6 sehingga semua variabel menunjukkan
reliabilitas yang baik. Pengujian model struktural
(inner model) membantu menentukan hubungan antara
nilai signifikan konstruk dengan model penelitian R-
square. Model struktural diperkirakan menggunakan
R-square untuk setiap variabel laten independen atau
dependen. Hasil pengujian R-Square dengan SmartPLS
ditunjukkan disajikan pada Tabel 3.

Tabel 3. R Square

R-square R-square
Adjusted
Kesejahteraan 0.801 0.876
Karyawan

Hasil R-Square pada Tabel 3 memberikan nilai 0.801,
artinya 80.1% kesejahteraan karyawan dipengaruhi
oleh variable kepemimpinan berbudi luhur dan
kepercayaan sedangkan sisanya 19.9% dipengaruhi
oleh variabel selain model penelitian ini. Artinya,
masih ada variabel lain yang berpengaruh terhadap
kesejahteraan karyawan. Untuk menguji hipotesis yang
disajikan, diperlukan statistik-t dan nilai p-value.
Hipotesis diterima jika p-value < 0.05. Dasar
pengujian hipotesis langsung adalah return yang
terkandung dalam koefisien atau nilai jalur keluaran
dan pengaruh tidak langsung. Pengujian model
struktural digunakan untuk menjelaskan hubungan
antar variabel. Selanjutnya Hasil Path Coefficient
disajikan pada Tabel 4.

Tabel 4. Hasil Path Coefficient

Variabel Original T Statistik P Ket
Sample (O/STDEV) value
(©)]
X-Y 0.298 2.086 0.001 Diterima
Z-X-Y 0.287 2.378 0.000 Diterima

Tabel 4 menunjukkan bahwa kepemimpinan berbudi
luhur berpengaruh terhadap kesejahteraan keryawan
dengan nilai t-statistik 2.086 > 1.96 serta nilai p-value
0.001 < 0.05. Kepercayaan mampu memoderasi
kepemimpinan berbudi luhur terhadap kesejahteraan
keryawan dengan nilai t-statistik 2.378 > 1.96 serta
nilai p-value 0.000 < 0.05. Kepemimpinan Berbudi
Luhur  Berpengaruh  Terhadap  Kesejahteraan
Karyawan. Hasil analisis menunjukkan bahwa
kepemimpinan berbudi luhur berpengaruh terhadap
kesejahteraan karyawan. Hal ini dapat dijelaskan

bahwa kepemimpinan yang berbudi luhur dapat
meningkatkan  kesejahteraan  karyawan  terkait
pekerjaan melalui beberapa mekanisme, termasuk
penciptaan iklim organisasi yang lebih baik,
karakteristik pekerjaan objektif yang lebih baik dan
hasil bawahan. kepemimpinan yang berbudi luhur
didefinisikan di sini pada tingkat global sebagai gaya
kepemimpinan di mana perilaku pemimpin yang
sukarela (yaitu termotivasi secara intrinsik dan
disengaja) secara konsisten ditunjukkan dalam situasi
yang relevan dengan konteks selaras dengan kebajikan
kehatihatian, kesederhanaan, kemanusiaan, keberanian,
dan keadilan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian
sebelumnya yang menemukan bahwa kepemimpinan
berbudi luhur berpengaruh terhadap kesejahteraan
karyawan.  Kepercayaan =~ Mampu  Memoderasi
Kepemimpinan Berbudi Luhur Terhadap
Kesejahteraan Karyawan. Hasil analisis menunjukkan
bahwa kepercayaan mampu memoderasi
kepemimpinan berbudi luhur terhadap kesejahteraan
karyawan. Hal ini dapat dijelaskan bahwa kepercayaan
adalah katalis dari berbagai sikap dan perilaku
pengikut yang berkontribusi terhadap kesejahteraan
terkait pekerjaan, termasuk yang berhubungan
langsung dengan pemimpin, seperti kepuasan terhadap
pemimpin dan pertukaran pemimpin-anggota. Secara
keseluruhan, proses-proses ini membuat kepercayaan
terhadap pemimpin menjadi penting bagi kesejahteraan

karyawan.  Kepercayaan sangat mempengaruhi
karyawan karena berhubungan langsung dengan
kebutuhan  dasar manusia, khususnya  aspek

keselamatan dan kesehatan seperti tekanan psikologis.
Banyak mekanisme potensial yang menghubungkan
(yang dirasakan)  kebajikan  pemimpin  dan
kesejahteraan terkait pekerjaan dapat diharapkan
bergantung pada kepercayaan pada pemimpin. Salah
satu contohnya adalah bahwa perilaku pemimpin yang
berbudi luhur dari pemimpin yang dipercaya akan
lebih efektif mempengaruhi internalisasi dan pada
akhirnya mempraktikkan perilaku moral yang secara
intrinsik bermanfaat. Hasil penelitian ini sejalan
dengan beberapa penelitian  sebelumnya yang
menemukan bahwa kepercayaan mampu memoderasi
kepemimpinan berbudi luhur terhadap kesejahteraan
karyawan.

4. Kesimpulan

Penelitian ini menunjukkan dampak positif dari
kepemimpinan yang berbudi luhur sebagaimana
dirasakan oleh karyawan terhadap kesejahteraan
bawahan dalam berbagai konteks. Dalam hal ini,
penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan yang
merasa memiliki pemimpin yang berbudi luhur akan
lebih mempercayai pemimpinnya dan, pada gilirannya,
memiliki keterikatan kerja, kepuasan kerja, dan
pengaruh terkait pekerjaan yang lebih tinggi. Temuan
ini menunjukkan bahwa organisasi atau perusahaan
yang ingin meningkatkan kesejahteraan karyawannya
akan mendapat manfaat besar dari stimulasi
kepemimpinan yang berbudi luhur dan persepsi
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karyawan terhadap hal tersebut. Dan didalam
penelitian ini  telah menemukan hasil bahwa
kepercayaan sebagai moderasi mampu memoderasi
kepemimpinan berbudi luhur terhadap kesejahteraan
karyawan. Pada penelitian selanjutnya disarankan
untuk menambahkan variabel terbaru yang belum
diteliti dalam penelitian ini.
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