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Abstrak

Artikel ini merupakan penelitian meta-analisis dari studi literatur hasil penelitian
yang sudah dilakukan untuk menguji hubungan kepemimpinan autentik dan
performansi. Penelitian ini didasarkan pada Angket Kepemimpinan Autentik dan
Performansi, baik dalam perspektif in role maupun extra role. Peneliti menggunakan
21 studi korelasi dari 15 studi/penelitian. Kepemimpinan autentik (self~-awareness,
relational transparency, balanced processing, dan moral) dihubungkan dengan in role
dan extra role performance. Hasil analisis menunjukkan dukungan untuk hipotesis yaitu
kepemimpinan autentik memiliki hubungan dengan performansi in role dan extra role.

Kata kunci: meta analisis, kepemimpinan autentik, performansi
Abstract

This article presents a meta-analysis literature study examing the relationship
between authentic leadership and performance. Using the Authentic Leadership
Questionnaires and Performance either on in role perspective or extra role perspective,
the authors accumulated 21 correlations from 15 independent studies. Authentic
Leadership (self-awareness, relational transparency, balanced processing, and moral)
were related to in role performance as well as extra role performance. Summary
analysis supported the hypothesis that the authentic leadership will be related to
performance. Although the results provided some contributions to the correlation, it is
recommended to enhance future research focussing on specific performances.

Keywords: meta-analysis, authentic leadership, performance

Pada beberapa dekade yang lalu, pemimpin yang lebih bijak, bebas, dan otonom

berbagai gaya kepemimpinan telah menjadi
bagian dari minat para peneliti. Karena
perkembangan dan  persaingan lebih
kompetitif, organisasi perlu mengelola kinerja
dengan lebih baik. Hasilnya, pada abad 21 ini
tipe kepemimpinan baru mulai dipelajari.
Salah satu tipe kepemimpinan adalah
kepemimpinan autentik. Kepemimpinan model
ini menawarkan perspektif baru yang lebih
menekankan bagaimana nilai dan keyakinan
individu yang didasarkan pada pengenalan diri
tentang kelebihan dan kelemahan diri, percaya
diri, penuh harapan, dan orientasi ke depan
dapat mendorong  seseorang  menjadi
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(Gardner, dkk., 2005). Boyce (2006)
menguatkan  pentingnya kepemimpinan
autentik dengan melihatnya sebagai integrasi
dari enam perspektif fungsi kepemimpinan
yaitu: frait leadership, situational leadership,
organizational/positional leadership, power/
political leadership, visionary leadership, dan
ethical leadership. Kepemimpinan yang
efektif memerlukan pemahaman dan perhatian
dari  keenam  perspektif  kepemimpinan
tersebut. Kepemimpinan ini  diharapkan
memiliki peran penting bagi perkembangan
kesejahteraan manusia melalui pengelolaan
organisasi yang sehat. Penelitian ini menjadi




. penting dalam upaya meriviu kembali hasil-
hasil penelitian tentang  kepemimpinan
autentik dalam konteks organisasi.

Autentisitas  dalam  kepemimpinan
menggambarkan pemimpin dengan kapasitas
besar untuk memproses informasi secara
efektif tentang diri mereka (nilai, keyakinan,
fujuan, dan perasaan), kemampuan
menyesuaikan  perilaku  mereka berkaitan
dengan diri mereka, identitas personal yang
jelas, dan kemampuan untuk menyelaraskan
tuntutan dalam masyarakat dan idealnya.
~ Untuk menjadi autentik seseorang harus alami,
~ jujur, dan tidak meniru (Shamir & Eilam,

2005).

‘ Konsep autentisitas pada umumnya
dipahami memiliki akar dalam filsafat Yunani
kuno yang berarti menjadi benar untuk diri
sendiri (Gardner, dkk., 2005). Lebih lanjut
mereka berpendapat bahwa sulit
mendefinisikan kepemimpinan autentik dalam
pengertian/definisi tunggal, sebab berbagai
~ ahli/penulis menggunakan istilah/ferm yang
~ berbeda-beda. George (2004) menjelaskan
pemimpin autentik secara alami berkehendak
untuk  melayani  orang lain  melalui
kepemimpinannya. Pemimpin autentik lebih
tertarik pada pemberdayaan orang-orang yang
dipimpin untuk membuat suatu perbedaan
daripada kekuasaan, uang, atau prestasinya.
Pemimpin autentik dibimbing oleh kualitas
hati dan etika, perjuangan/penderitaan, dan
kasih sayang sebagaimana tampak dalam
kualitas kognitif.

Untuk menemukan “bagaimana orang
dapat menjadi pemimpin yang autentik?”
George dan teman-temannya mewawancarai
125 pemimpin dengan rentang usia 23 — 93
tahun. Mereka diseleksi berdasarkan reputasi
autentisitas dan  efektivitasnya. George
menyebutkan bahwa tidak ada definisi
universal tunggal dan atau frait, skill, dan gaya
kepemimpinan. Studi tentang kepemimpinan
menunjukkan bahwa kepemimpinan muncul
melalui riwayat kehidupan seseorang, dimana
orang menguji dirinya sendiri melalui situasi
kehidupan nyata dan merancang/
merencanakan kembali pengalamannya. Oleh
Karena itu sesudah semua wawancara, George
dkk. berargumentasi bahwa kepemilikan sifat
Kepemimpinan, perilaku, dan posisi/jabatan
adalah tidak perlu menjadi syarat untuk
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menjadi pimpinan yang efektif. Lebih dari itu,
pemimpin perlu menemukan potensinya untuk
menjadi pemimpin (George, dkk., 2007).

Seorang  pemimpin  tidak  dapat
membatasi/menyebut dirinya sebagai
pemimpin yang autentik. Hanya orang yang
pernah jadi pemimpin yang dapat menjadi
sebab munculnya autentisitas pada pemimpin.
Autentisitas hanya dapat dipersepsi oleh orang
lain. Konsep persepsi digunakan untuk
memahami bahwa pemimpin adalah nyata,
tulus/suci, dan didefinisikan memiliki aspek
kejujuran dan integritas (George, dkk., 2007).

Pemimpin yang autentik berperan
sebagai model bagi bawahan/pengikutnya
sebab bawahan mempersepsi bahwa perilaku
mereka autentik dan transparan. Oleh karena
itu pemimpin autentik dapat mengembangkan
pengikut yang autentik dalam hubungan
pemimpin dan bawahan/pengikut, penekanan-
nya adalah pada transparansi sebab hubungan
yang transparan mendorong kepercayaan
bawahan/pengikut (Gardner, dkk., 2005).
Transparansi dipercayai menjadi nilai penting
dalam kerangka demokratis dalam manajemen
organisasi (Davies, 1994).

Howell dan Samir (2005) meyakini
bahwa sebagaimana kepemimpinan selalu
memiliki hubungan antara pemimpin dan
bawahan/pengikut, = maka  kepemimpinan
autentik juga mencakup pemahaman bawahan/
pengikut yang autentik. Bawahan yang
autentik mencakup kepercayaan bawahan
terhadap pimpinan yang ditunjukkan melalui
sharing keyakinan, nilai, dan hukuman. Hal ini
berarti bahwa sebagai pengganti paksaan atau
harapan, penghargaan personal bawahan
berbagi pada visi pimpinan dan analisis situasi.
Hal lain adalah penilaian bawahan tentang
pimpinan dan perilaku mereka. Hal ini berarti
perilaku ~ pimpinan  konsisten  dengan
keyakinan, nilai, dan conviction.

Ada empat atribut/dimensi kerangka
kepemimpinan autentik, yaitu: 1) self-
awareness/kesadaran diri, 2) transparency/
transparansi, 3) moral perspective/moral/etik,
4) balanced processing/keseimbangan proses
(Avolio, dkk., 2007).

Self-Awareness. Kesadaran diri adalah
proses dimana orang secara berkelanjutan
memahami bakat, kekuatan, sadar akan tujuan,
nilai utama/inti, keyakinan, dan keinginannya.
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Hal ini mencakup kepemilikan kesadaran
mendasar tentang pengetahuan, pengalaman,
dan kemampuannya (Avolio, dkk., 2004).
Oleh karena itu kesadaran diri merujuk pada
pengetahuan diri  tentang kekuatan dan

kelemahan seseorang (Gardner &
Schermerhorn, 2004).
Transparency. Transparansi merujuk

pada konsistensi antara apa yang dikatakan
dan tindakan pimpinan (Avolio, dkk., 2004;
2007). Avolio menyebut transparansi sebagai

sejauh mana pimpinan mendorong
tingkat/derajat keterbukaan, dengan cara
mendorong dengan memberi  kesempatan

menyampaikan  gagasan, tantangan, dan
pendapat mereka. Harter menyebut pemimpin
transparan berperilaku menurut kebenaran diri
(true self), mengekspresikan dirinya dengan
cara yang Kkonsisten dengan pikiran dan
perasaan terdalam. Lebih jauh, pimpinan
autentik  mengarahkan  dengan  contoh
sebagaimana mereka menunjukkan pembuatan
keputusan yang tansparan, percaya, optimis,
harapan, berdaya lenting, dan konsisten antara
perkataan dan perbuatan.

Moral/Ethical. Avolio, dkk. (2007)
menegaskan  bahwa  moral/etik  dapat
didefinsikan sejauh mana pimpinan menetap-
kan standar tinggi untuk sikap moral dan etik.
Kepercayaan bawahan pada  pemimpin
sebagian besar didasarkan pada perilaku
pemimpin. Oleh karena itu, perilaku tersebut
harus disesuaikan dengan nilai untuk
meyakinkan bawahan tentang integritas
pimpinan (Avolio, dkk., 2004; 2007)

Avolio, dkk. (2004; 2007) menggambar-
kan pemimpin autentik adalah pemimpin yang
tindakannya didasarkan pada nilai dan
keyakinan mereka. Apa yang dikatakan
konsisten dengan apa yang mereka percayai
dan tindakan mereka konsisten dengan kata-
kata maupun keyakinan mereka. Hal ini karena
mereka berperilaku  menurut nilai  dan
keyakinan mereka daripada untuk memuaskan
pendengar, mendapatkan popularitas, atau
meningkatkan hal personal. Pemimpin
autentik dapat dikarakteristikkan sebagai orang
yang memiliki integritas pada tingkat tinggi.

Lebih lanjut Avolio, dkk. (2007)
mengusulkan bahwa pemimpin autentik
memiliki standar moral dan nilai bahwa
mereka menekankan minat kolektif dari
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kelompok atau organisasi mereka dalam
masyarakat yang lebih luas. Sebaliknya
pemimpin yang tidak autentik/eksploitatif
memiliki  nilai  yang  mempromosikan
kepentingan  diri dengan memanfaatkan
anggotanya.

Balanced Processing. Avolio, dkk.
(2007) mencatat bahwa balanced merujuk
pada sejauh mana pimpinan menuntut/
memerlukan opini yang mencukupi dari
pandangan-pandangan  sebelumnya  untuk
membuat keputusan penting.

Shamir dan Eilam (2005) menegaskan
bahwa keputusan pemimpin yang autentik
tidak didasarkan pada tindakan apa yang
paling memberi pelayanan diri atau paling
populer, tetapi diarahkan oleh evaluasi
sistematik tentang alternatif yang memungkin-
kan dari apa yang seharusnya. Kepemimpinan
autentik menekankan pentingnya kesadaran
diri, keterbukaan hubungan, dan aspek
moral/etika. Keprihatinan dan krisis dalam
bidang organisasi, pemerintahan, dan juga
pendidikan akhir-akhir ini disinyalir sebagai
bagian dari kegagalan model kepemimpinan.
Oleh karena itu tantangan dunia sekarang yang
berkaitan dengan etika, baik etika terhadap diri
dan kaitannya dengan konteks organisasi,
secara khusus performansi, menjadi relevan
ditinjau dari kepemimpinan autentik. Melalui
pendalaman hasil penelitian ini, peneliti
mendukung argumen bahwa kepemimpinan
autentik memiliki pengaruh positif pada sikap
dan perilaku yang pada akhirnya akan
mengarahkan organisasi mencapai peningkat-
an performansi. Pentingnya kepemimpinan
autentik berdampak luas dalam berbagai aspek
kehidupan mencakup ekonomi, geo-politik,
dan perkembangan teknologi yang menekan-
kan pemimpin menjadi sadar akan nilai dan
membawa organisasi pada perspektif etik.
Tujuan penelitian ini adalah untuk memahami
dan menemukan hubungan antara
kepemimpinan autentik dengan performansi
melalui review berbagai hasil penelitian yang
memuat kedua variabel teresebut.

Performansi  kerja (sering  disebut
sebagai kinerja) merupakan catatan hasil yang
diproduksi pada suatu fungsi pekerjaan yang
spesifik atau aktivitas periode waktu (Russel,
1998). Pemahaman ini menunjukkan bahwa
kesuksesan individu didasarkan pada ukuran




yang berlaku dan disesuaikan dengan jenis
pekerjaannnya. Sementara Cascio  (1998)
menekankan performansi kerja sebagai jumlah
produk, baik itu berbentuk barang atau jasa,
yang telah dihasilkan karyawan dalam jangka
waktu tertentu. Oleh karena itu, performansi
kerja dapat dilihat sebagai bagian dari fungsi
lingkungan  (enviromment) dan  perilaku
(behavior). Aspek lingkungan mencakup
segala hal yang mempengaruhi perilaku
individu. Aspek ini dapat berupa sistem
penggajian, pelatihan, kepemimpinan,
rancangan kerja, dan lingkungan kerja.
Sementara aspek perilaku mencakup hal-hal
yang berkaitan dengan bagaimana perilaku
pada individu terjadi. Di dalamnya terdapat
motivasi dan kepribadian (Cascio, 1998).

Katz (1964) mengidentifikasikan tiga
tipe dasar perilaku organisasi. Pertama,
berkaitan dengan ajakan/dorongan individu
untuk masuk dan tetap tinggal di organisasi.
- Kedua, berkaitan dengan persyaratan peran
tertentu/khusus (formal) untuk melaksanakan
- tugas. Ketiga, berkaitan dengan kreativitas
- yang melengkapi persyaratan formal. Perilaku
berbeda dengan performansi. Performansi
“adalah perilaku  yang memiliki evaluasi
- komponen perilaku dan dapat dinilai sebagai
positif atau negatif untuk efektivitas individual
atau organisasi. Oleh karena itu perilaku
- organisasi tersebut dapat menjadi bagian dari
‘pemahaman performansi kerja. Berkaitan
dengan hal tersebut maka konsep in role-extra
role behavior dan in role-extra role
performance saling terkait (Motowildo, et al.,
1997; Law, et al., 2009).

: In role performance dikaitkan dengan
lask performance yaitu aktivitas yang
memberikan kontribusi langsung pada
Organisasi, mengubah bahan dasar menjadi
Darang produksi atau jasa/pelayanan atau
pemeliharaan barang, seperti produk yang
di toko retail, dan keberhasilan/

": gsung secara formal menjadi bagian kerja.
' ini dapat digambarkan  sebagai

engagement, job satiscation,
Or8anizational commitmen, dan trust. OCB
akan meningkatkan konteks sosial dan
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psikologis sehingga tugas-tugas pokok yang
teknis dapat dilakukan. OCB merujuk pada
perilaku yang secara tidak formal menjadi
persyaratan kerja, misalnya ekspresi minat
pada pekerjaan, dorongan untuk berprestasi,
dan peduli pada organisasi. Avolio dan
Gardner  (2005)  menunjukkan  bahwa
lingkungan kerja yang terbuka dan jujur
didukung oleh pimpinan yang autentik dan
hasil kerja yang ditunjukkan lebih karena
keinginan untuk menyelesaikan tugas bukan
karena peranan mereka. Hubungan
kepemimpinan autentik dengan OCB dan work
engagement  terjadi karena dimediasi oleh
identifikasi dengan supervisor dan
pemberdayaan (Walumbwa, dkk., 2010)

Studi ini menggunakan pemahaman
performansi yang melibatkan pemahaman in
role dan extra role. Pertimbangan teoritisnya
adalah performansi pada prakteknya diukur
dengan  menggunakan  indikator  yang
melibatkan pemahaman baik in role maupun
extra role. Misalnya ketika organisasi akan
mempertimbangkan  baik  yang berupa
kontribusi langsung pada organisasi tetapi juga
mempertimbangkan loyalitas dan keterlibatan
dalam organisasi. Pertimbangan praktisnya
adalah pencarian sumber performansi yang
menggunakan secara spesifik in role atau extra
role saja  yang dihubungkan dengan
kepemimpinan autentik masih terbatas.

Kepemimpinan  autentik  dipandang
memiliki hubungan positif yang
mempengaruhi sikap dan perilaku kerja
bawahan (Walumbwa, dkk., 2010; Gardner &
Schermerhorn, 2004). Berkaitan dengan hal
tersebut, maka studi ini menekankan
bagaimana kepemimpinan autentik memiliki
pengaruh pada performansi dalam konteks in
role performance dan extra role performance.
Dengan demikian dapat dipahami bahwa
performansi mencakup pengukuran formal/
langsung yang berkaitan dengan produk dan
jasa, tetapi juga performansi berkaitan dengan
aspek/konstruk yang menjadi pengaruh dari
kepemimpinan autentik seperti kepuasan kerja,
work engagement, organizational citizenship
behavior (OCB), dan komitmen organisasi.
Beberapa dukungan terhadap pemahaman ini
ditemukan dalam artikel-artikel yang memuat
dukungan terhadap pemahaman performansi
tersebut
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Walumbwa, dkk. (2008) menunjukkan
bagaimana kepemimpinan autentik memiliki
implikasi pada performansi yang mencakup
OCB, komitmen organisasi, dan kepuasan.
Sementara Avolio, dkk. (2004) menambahkan
hubungan kepemimpinan autentik dengan
performansi yang menakup sikap Kkerja
bawahan, komitmen organisasi, dan arti kerja.
Hal ini dapat dijelaskan melalui pemahaman
bahwa kepemimpinan autentik (misalnya
sebagai role model) memiliki standar moral
tinggi, kejujuran, dan integritas yang
menyebabkan bawahan akan melakukan
modeling. 1dentifikasi personal merujuk pada
proses keyakinan seseorang tentang seseorang
(pimpinan), yang akan dijadikan self-defining
dan self-referential. Selanjutnya bawahan akan
meniru pimpinan, mereka akan melihat dirinya
adalah sebagai orang yang jujur, standar moral
tinggi, dan Dberintegritas. Pada akhimya
identifikasi ini juga sampai pada identifikasi
sosial dimana proses individu mengidentifikasi
pada kelompok, memiliki kebanggaan pada
kelompok, dan melihat kelompok sebagai
bagian penting dari diri mereka. Dengan kata
lain, kepemimpinan autentik juga akan
meningkatkan identifikasi sosial bawahan/
anggota dengan cara menciptakan perasaan
yang lebih dalam tentang standar moral yang
tinggi, kejujuran, dan integritas. Dengan
demikian nilai-nilai kepemimpinan tersebut
diasosiasikan  secara kolektif. Identifikasi
pimpinan dan asosiasi kolektif yang berkaitan
dengan transparansi, integritas, dan moral akan
mempengaruhi atau membentuk kepercayaan
(trust), harapan (hope), emosi positif, dan
optimisme di antara bawahan, yang
selanjutnya akan membentuk performansi
tinggi (komitmen organisasi, kepuasan kerja,
dan hasil kerja lain).

Hampir sebagian besar pengukuran
kepemimpinan autentik menggunakan dimensi
yang kurang lebih sama. Kepemimpinan
autentik memiliki 4 dimensi yaitu: 1) self-
awareness/kesadaran diri, 2) transparansi, 3)
moral/etik, 4) keseimbangan proses (Avolio
dkk., 2004; 2007). Beberapa penelitian
kepemimpinan autentik dan performansi
menunjukkan beberapa hasil yang tidak
konsisten. Beberapa studi menunjukkan
hubungan positif yang signifikan dan memiliki
kekhususan, misalnya berkaitan dengan task
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performance (Motowildo, et al., 1997; Borman
& Motowildo, 1997), extra role performance
(Roux, 2010), kreativitas (Matej & Miha,
2011), work engagement (Hassan & Ahmed,
2011), dan organizational — commitment
(Kliuchnikov, 2011). Studi kepemimpinan
autentik dan performansi juga menunjukkan
hubungan yang lemah, terutama jika berkaitan
dengan task performance / in role performance
(Hmielski, Cole, & Baron, 2011; Roux, 2010).

METODE

Pencarian Literatur

Pertama, artikel-artikel yang berkaitan
untuk studi meta analisis dicari melalui
program pencarian data artikel melalui
komputer, yakni menggunakan program
EBSCO melalui www.ugm.lib.ac.id, www.
google.com, dan www.sagepub.com.

Kata kunci yang digunakan adalah
authentic leadership and performance. Semua
temuan artikel yang diperoleh kemudian
dipertimbangkan menurut kriteria inklusi
sebagai syarat untuk dapat dilakukan meta
analisis.

Kriteria Inklusi

Kriteria bagi suatu artikel untuk bisa
memenuhi syarat dilakukan meta analisis pada
topik ini yang pertama adalah studi primer
yang dilakukan dengan survei yang meneliti
tentang hubungan antara kepemimpinan
autentik dan performansi, atau studi primer
yang mengandung  situasi  manipulasi
eksperimen tentang kondisi kepemimpinan
autentik dan non autentik yang mempengaruhi
performansi.

Kriteria kedua, laporan penelitian dalam
studi primer memiliki informasi statistik yang
diperlukan seperti nilai rerata, standar deviasi
nilai r, maupun nilai F. Terdapat 21 studi yang
berasal dari 15 artikel, yang semuanya
merupakan penelitian survei. Semua studi
memiliki nilai r, sehingga tidak diperlukan
transformasi nilai F maupun t. Nilai F maupun
t berikaitan dengan studi komparasi maupuil
ekperimen.
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tisar Prosedur Meta Analisis b. Koreksi kesalahan pengukuran pada x
~ Analisis data dengan menggunakan dan 'y, yaitu  koreksi  yang
ehnik meta analisis yang direkomendasikan sesungguhnya dari populasi
oleh Hunter dan Schmidt (2004) dilakukan c¢. Jumlah koefisien kuadrat variasi (V)

langkah-langkah analisis sebagai d. Varians yang mengacu variasi artifak
e. Varians korelasi sesungguhnya

Mengubah persamaan aljabar dari nilai F L I];ltervai(kepgrcgyala}nb'l' ;

menjadi nilai t, d dan r. Dalam hal ini tidak & SBHIPRRVORASLTSIAnIES

dilakukan transformasi, karena semua

emiliki nilai r.

'3 HASIL DAN PEMBAHASAN

Mengaplikasikan ~ Bare Bones Meta

Analysis untuk koreksi kesalahan sampel, Hasil

dengan cara menghitung: 1. Karakteristik sampel penelitian
a. Mean korelasi gopula& Sampel studi yang dikaji dalam studi
b. Varians 1 «y (¢ 1) meta analisis memiliki karakteristik
¢. Varians kesalahan pengambilan sampel sebagaimana yang tercantum dalam tabel
(c’e) 1. Berdasarkan tabel 1 dapat dilihat
d. Dampak pengambilan sampel bahwa artikel yang memenuhi kriteria
Mengaplikasikan  tahap  penghitungan peneht.lan ini mulai dari tahun 2.0.06
: 3 : sampai dengan 2011. Subyek penelitian
untuk mencari artifak selain kesalahan s : .
; : ; terdiri dari karyawan, staf, dan manajer.
pengambilan sampel yaitu untuk koreksi .
: Total subyek adalah 4876, sehingga
kesalahan pengukuran. Dilakukan dengan : o
: , memenuhi syarat untuk analisis data.
menghitung:
- a. Rerata gabungan
Tabel 1: Karakteristik Sampel Penelitian
'. Studi Sampel
- Tahun Peneliti ke Jumlah (N) Karakteristik
: Darvish,H. &Rezai, F. (201 1) I 80 Karyawan
3 Darvish,H. & Rezai,F. (2011) 2 80 Karyawan
2011 Kliuchnikov, A. (2011) | 66 Karyawan
2011 Kliuchnikov, A. (2011) 2 66 Karyawan
2010  Matej, C. & Miha, S. (2010) - 289 Staf — manajer
2010 Sousa,F.,Rego,A., & Marques,C. (2010) 1 595 Karyawan
E 2010  Sousa,F.,Rego, A, & Marques,C. (2010) 2 595 Karyawan
- 2006 Jensen,S.M. & Luthans, F. (2006) - 76 Staf-manajer
2011 Hmieleski, K. M, Cole, M. S, & - 179 Staf — manajer
: Baron, R. A. (2011)
2011  Hasan,A. & Ahmed, F. (2011) 1 395 Karyawan
2011  Hasan,A. & Ahmed, F. (2011) 2 395 Karyawan
2008  Tate, B. - 69 Karyawan
2011 Tilman, L.B.C. (2011) 1 134 Karyawan
, 2011 Tilman, L.B.C.(2011) 2 134 Karyawan
- 2011 Rompelberg, M - 193 Karyawan
2010  Wong,C. A. & Cummings, G. G. (2010) - 335 Karyawan
2010 Thonissen, M. B. A | 43 Staf-manajer
2010 Thonissen, M. B. A 1 43 Staf-manajer
_ 2011 Bird, J. & Wang,C. (2011) - 224 Karyawan
2010 Roux, S.(2010) - 476 Karyawan
‘ 2008  Walumbwa, F. O., Avolio, B. I., Gardner, - 407 Karyawan
W.L., Wernsing, T. S, & Peterson, S. J.
Total 4876
Rerata 270,889
SD 325,30539
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2.  Data korelasi antara kepemimpinan
autentik dan performansi (r ).
Studi ini didasarkan pada 15 artikel yang
memiliki 21 studi. Artikel ini tidak
memiliki nilai F atau t, oleh karena itu

Tabel 2: Data Korelalsi r 4

tidak dilakukan transformasi data. Nilai r
adalah nilai yang ada dalam hasil artikel
tersebut. Nilai r ,, yang diperoleh dari
studi survei dapat dilihat dalam tabel 2.

s Peneliti £y
2011 Darvish.H. & RezaiF. (2011) 0,79
2011 Darvish,H. & Rezai, F. (2011) 0,72
2011 Kliuchnikov, A. (2011) 0,55
2011 Kliuchnikov, A. (2011) 0,51
2010 Matej, C. & Miha, S. (2010) 0,36
2010 Sousa,F., Rego, A., &Marques, C. (2010) 0,71
2010 Sousa, F., Rego, A. & Marques, C. (2010) 0,72
2006 Jensen, S. M. &Luthans, F. (2006) 0,48
2011 Hmieleski, K. M, Cole, M.S, &Baron, R. A. 0,68
2011 Hasan, A. & Ahmed, F. (2011) 0,5
2011 Hasan,A. & Ahmed, F. (2011) 0,4
2008 Tate,B 0,13
2011 Tilman, L.B.C. (2011) 0,16
2011 Tilman, L.B.C.(2011) 0,36
2011 Rompelberg, M. 0,14
2010 Wong, C.A. & Cummings, G. G. (2010) 0,23
2009 Thonissen, M. B. A 0,16 -
2009 Thonissen, M. B. A 0,37
2011 Bird, J. & Wang,C. (2011) 0,32
2010 Roux, S. (2010) 0,33
2008 Walumbwa,F.O., Avolio, B.J. Gardner, W.L.Wernsing,T.S, & 0,26

Peterson,S.J. (2008)

3. Koreksi kesalahan pengambilan sampel
(Bare Bone Meta Analysis).

Jika korelasi populasi diasumsikan
konstan di antara beberapa studi, maka
estimasi terbaik dari korelasi bukanlah rerata
sederhana dari korelasi beberapa studi namun
merupakan rerata yang dibobot untuk masing-
masing korelasi yaitu dibagi dengan jumlah
sampel dalam studi (Hunter & Schmidt, 2004).
Estimasi terbaik untuk korelasi  populasi
adalah mengikuti persamaan sebagai berikut:

a.  Rerata korelasi populasi
=2 (Nir)
2 Ni
r; adalah hasil korelasi xy pada studi i
dan N; adalah jumlah sampel pada studi i.
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Langkah selanjutnya adalah mengubah nilai 1
atau r yy pada masing-masing studi untuk
mendapatkan rerata korelasi populasi, seperti
disajikan pada tabel 3.




Tabel 3: Koreksi Kesalahan Sampling

No Studi N Togitaln T; NXI,
1 80 0,79 62,88

2 80 0,72 57,28
3 66 055 36,30
4 66 0,51 33,66
5 289 0,36 104,04
6 595 0,71 422.45
9 595 0,72 428,40
8 76 0,48 36,48
9 179 0,68 121,72
10 395 0,50 197,50
11 395 0,40 158,00
12 69 0,13 8,97
13 134 0,16 21,44
14 134 0,36 48,24
15 193 0,14 27,02
16 335 0,23 71,05
17 43 0,162 6,97
18 43 0,37 15,91
19 224 0,32 71,68
20 478 033 157,74
21 407 0,26 105,82

Jumlah 4876 8874 2199,55

Rerata 270,889 0,45

Rerata korelasi populasi setelah dikoreksi
dengan jumlah sampel atau t adalah 0,45

. 2
b.  Variansr, (c'1)

Varians r , atau o’r dihitung dengan
menggunakan persamaan sebagai berikut:

Y INi(r.F)
>N

2
O =

Hasil perhitungan varians r y disajikan berikut
ini dalam tabel 4.
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Tabel 4: Varians r

No N Ty ([ f) (@w.B) N(o.I)

Studi atau r;
1 80 0,79 0,335 0,112 8,973
2 80 0,72 0,265 0,070 5,614
3 66 0,55 0,099 0,010 0,646
4 66 0,51 0,059 0,003 0,229
5 289 0,36 -0,091 0,008 2,398
6 595 0,71 0,259 0,067 39,883
7 595 0,72 0,269 0,072 43,024
8 76 0,48 0,029 0,001 0,000
9 179 0,68 0,229 0,052 9,379
10 395 0,50 0,049 0,002 0,945
11 395 040  -0,051 0,003 1,031
12 69 0,13 -0,321 0,103 7,114
13 134 0,16 -0,291 0,085 11,355
14 134 036  -0,091 0,008 1,112
15 193 0,14  -0,311 0,097 18,679
16 335 0,23 -0,221 0,049 16,376
17 43 0,16  -0,289 0,084 3,594
18 43 0,37 -0,081 0,007 0,283
19 224 0,32 -0,131 0,017 3,850
20 478 0,33 -0,121 0,015 7,010
21 407 0,26 -0,191 0,037 14,863

Jum- 4876 196.356

lah

Re- 270,889 0,0403

rata

SD 0,210

Berdasarkan tabel 4. Di atas, diketahui bahwa
varians r ., atau o’r sebesar 0,0403 atau
dibulatkan 0,04

c.  Varians kesalahan pengambilan sampel

Varians r , sebesar 0,04 merupakan
campuran dari dua hal yaitu variasi dalam
korelasi populasi dan variasi dalam korelasi
sampel yang dihasilkan oleh kesalahan
sampling. Estimasi varians dalam korelasi
populasi dapat diperoleh hanya dengan
mengoreksi varians o°r yang teramati untuk
kesalahan sampling (Hunter & Schmidt,
1990). Varians kesalahan pengambilan sampel
dapat  dihitung dengan  menggunakan
persamaan berikut ini:
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oe= (1-¥>)

=Ty

Berdasarkan nilai f yang diperoleh dan
rerata jumlah sampel N yang ada, maka
varians kesalahan pengambilan sampel pada
studi meta analisis ini:

cle = (1-0,451%)?
(270.889 — 1)
= 0,634569966
269.889
c'e= 0,002351

Varians kesalahan pengambilan sampel
o’e adalah 0,002351, dibulatkan menjadi
0,002.

d.  Estimasi varians korelasi populasi
Varians korelasi populasi atau varians
yang sesungguhnya merupakan varians yang
dikoreksi, yaitu varians ry, dikurangi dengan
varians  kesalahan pengambilan  sampel.
Varians korelasi populasi dapat dihitung
dengan menggunakan persamaan berikut ini:

2 2 2
op=o0r-oce

sehingga dalam studi meta analisis ini dapat
dihitung:

o’p = o’r- o’
0,04027 — 0,002351

= 0,037919 atau dibulatkan
0,03792

Standard deviasi =V 6%p =\ 0,03792= 0,19473,
dibulatkan menjadi 0,195
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e.  Interval kepercayaan
f sebesar 0,451 dibandingkan dengan SD
yang telah dikoreksi

=0451 =2316
0,19473

korelasi rerata menunjukkan hasil 2,316 SD dj
atas 0, sehingga korelasi kedua wvariabel
adalah positif .

f. Dampak kesalahan pengambilan sampel

Dampak kesalahan pengambilan sampel
dapat  diketahui  dengan  menggunakan
persamaan sebagai berikut:

o’p = 0.03792 = 0,94163

o°T 0,04027

Reliabilitas  korelasi studi adalah 0,94,
sehingga  presentase  varians  mengacu

kesalahan pengambilan sampel adalah sebesar
1- 0,94 =0,06 = 6 %.

2. Koreksi kesalahan Pengukuran

Koreksi  artifak  selain  kesalahan
pengambilan sampel adalah koreksi kesalahan
pengukuran. Pada studi yang berkaitan dengan
hubungan kepemimpinan autentik dengan
performansi, terdapat 21 studi yang berasal
dari 15 artikel, yang semuanya merupakan
studi survei. Untuk membuat estimasi
kesalahan pengukuran, maka disusun lembar
kerja yang disajikan dalam tabel 5. berikut ini.
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abel 5: Lembar Kerja Estimasi Kesalahan Pengukuran

" No studi N ryataur ; T % Ty (@) (b) NXTyy
E 80 0,79 0,82 0,92 0,9055 0,9592 62,88

2 80 0,72 0,82 0,87 0,9055 0,9327 57,28
3 66 0,55 0,86 0,9 0,9274 0,9487 36,3
4 66 0,51 0,86 0,87 0,9274 0,9327 33,66
5 289 0,36 0,7 - 0,8367 - 104,04
6 595 0,71 0,7 0,97 0,8367 0,9849 422,45
7 595 0,72 0,7 0,86 0,8367 0,9274 428.4
8 76 0,48 0,82 0,82 0,9055 0,9055 36,48
9 179 0,68 0,9 091 0,9487 0,9539 121,72
10 395 0,50 0,91 0,94 0,9539 0,9695 197,5
11 395 0,40 0,91 091 0,9539 0,9539 158
12 69 0,13 0,94 0,66 0,9695 0,8124 8,97
13 134 0,16 0,933 0,708 0,9659 0,8414 21,44
14 134 0,36 0,933 0,878 0,9659 0,9370 48,24
15 193 0,14 0,95 093 0,9747 0,9644 27,02
16 335 0,23 = ~ - - 77,05
7 43 0,162 0,88 0,94 0,9381 0,9695 6,966
18 43 0,37 0,88 0,85 0,9381 0,9220 1591
19 224 0,32 - - - - 71,68
20 478 0,33 0,77 0,88 0,8775 0,9381 157,74
21 407 0,26 0,92 0,92 0,9592 0,9592 105,82

Total 4876 8,874 16,206 15,736 17,527 16,812 2199,546

Rerata 270,889 0,493 0,853 0,874 0,922 0,934 0,451

SD 3256,305 0,210 0,083 0,079 0,046 0,044 119,015

~a. Rerata gabungan
Rerata gabungan dihitung
menggunakan persamaan 6 berikut ini.
A =Ave(a) Ave (b)......persamaan (6)
A =Ave(a) x Ave (b)

=0,922 X 0,934

=0,861
Keterangan:
A = rerata gabungan
(a) = akar kuadrat koefisien reliabilitas

dengan

I xx

(b) = akar kuadrat koefisien reliabilitas
Tyy

Ave (a) = rerata (a)

Ave (b) = rerata (b)

Rerata gabungan A adalah sebesar 0,861

b.  Korelasi populasi setelah dikoreksi oleh
kesalahan pengukuran

Penghitungan korelasi populasi yang
sesungguhnya setelah dikoreksi dengan
kesalahan pengukuran dilakukan dengan
persamaan berikut ini.

Korelasi

~ *tanda (- ), dalam tabel menunjukkan tidak diperoleh informasi dalam artikel jurnal.

p=Ave (pi) = Avef
A

= 0,451/ 0,861
= 0,523
Keterangan:
Ave f= rerata sesungguhnya dari
korelasir vy
A = rerata gabungan

populasi  sesungguhnya setelah

dikoreksi oleh kesalahan pengukuran baik

pada variabel dependen maupun independen
adalah 0,523.

C.

Jumlah koefisien kuadrat variasi (V)
V=SD?(a) + SD?(b)

Ave(a) Ave (D)
= (0,046)° + (0,044)’
(0,922 ~ (0,934)
= 0,021 __+ 0,0019
0,85 0,8723

= 0,033 +0,00078
= 0,0047.
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d.  Varians yang mengacu variasi artifak
o2 = p’A’V
=(0,523)*x (0,861)*x (0,0047)
=0,27352 x 0,7413 x 0,0047
=0,0010

e.  Varians korelasi sesungguhnya;
Var (p) = Var (pyy) - p’A*V
32
= (0,03792 -0,0010) / 0,7413
= 0,033692/ 0,7413
= 0,0498

SD  =+0,0498
=0,223

Korelasi populasi yang sesungguhnya (p)
diestimasikan sebesar 0,523 dan standar
deviasi (SD) sebesar 0,223.

i Interval Kepercayaan:
0,523/0,223 =2.346

g.  Dampak variasi reliabilitas sebesar:
Pp!A’V  x 100 %

o’ (Pxy)

= 0,0010 x 100 %
0,037925

= 2,5229%

Berdasarkan hasil analisis di atas maka
koefisien/ nilai ¥ masuk dalam batas interval
yang diterima. Hal ini ditunjukkan dengan
koefisien pada estimasi ¥ populasi sebesar
0,45 lebih besar dari interval kepercayaan
2,3463. Hasil ini menunjukkan bahwa
hipotesis yang menyatakan ada hubungan
antara kepemimpinan autentik dan performansi
diterima.

Studi meta analisis hubungan kepemim-
pinan autentik dan performansi ini juga
mengkaji aspek penting yaitu kesalahan
pemngambilan sampel dan kesalahan dalam
pengukuran.

a.  Kesalahan dalam pengambilan sampel
Nilai varians kesalahan pengambilan
sampel menunjukkan hasil bahwa
persentase variansi yang disebabkan
kesalahan pengambilan sampel adalah
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kecil 6%. Persentase yang kecil ini
menunjukkan kemungkinan bias
kesalahan karena kekeliruan dalam
pengambilan sampel adalah kecil.

b.  Kesalahan dalam pengukuran
Nilai varians kesalahan pengukuran baik
pada pengukuran variabel independen
maupun variabel dependen adalah
sebesar 0,0047 dan nilai varians pada
populasi adalah sebesar 0,0010. Apabila
varians kesalahan pengukuran
dibandingkan dengan varians populasi
maka  persentase  variansi  yang
disebabkan kesalahan pengukuran adalah
kecil yaitu 2,52%, lebih kecil daripada
dampak kesalahan pengambilan sampel.
Persentase yang kecil ini menunjukkan
kemungkinan bias kesalahan karena

kekeliruan dalam pengukuran adalah
kecil.

Pembahasan

Tujuan melakukan meta analisis adalah
menganalisis data yang berasal dari studi
primer. Hasil analisis dipakai sebagai dasar
untuk menerima (mendukung) hipotesis atau
menolak (menggugurkan) hipotesis serta
memberikan petunjuk yang spesifik untuk
penelitian selanjutnya (Hunter & Schmit,
2004).

Studi meta analisis kepemimpinan
autentik dan  performansi  menunjukkan
dukungan tentang adanya hubungan. Hasil ini
dapat menjelaskan bahwa lingkungan yang
terbuka akan membuat karyawan memiliki
keinginan lebih untuk menyelesaikan tugas
lebih baik (Avolio & Gardner, 2005;
Walumbwa, dkk., 2010).

Hasil ini juga menguatkan pemahaman
tentang adanya hubungan antara kepemimpin-
an autentik dan performansi. Kepemimpinan
autentik disebutkan memiliki pengaruh yang
positif terhadap perilaku bawahan dan
performansi (Walumbwa, dkk., 2010; Gardner
& Schermerhorn, 2004). Gardner dan
Schermerhorn (2004) menekankan aspek non
formal yang tidak langsung berkaitan dengan
performansi, tetapi dapat digambarkan sebagai
pengukuran performansi. Oleh karena hasil
meta analisis ini dapat digunakan sebagai
pertimbangan dalam pengukuran performansi,
bahwa performansi dapat dilihat dari aspek-




~ aspek extra role performance dan tidak hanya
in role performance saja.

Meskipun demikian dukungan adanya
hubungan ini tetap perlu mendapatkan
perhatian  yang  kritis. Misalnya kalau
diperhatikan pengukuran tentang performansi
dalam studi meta analisis ini merupakan
gabungan in role performance dan extra role
performance. Selama ini tinjauan psikologis
tentang performansi lebih banyak mengarah
pada task performance/in role performance,
sementara extra role performance lebih
banyak dilihat secara terpisah dan dengan
konstruk  yang terpisah pula, misalnya
kepuasan kerja, komitmen dan organizational
citizenship  behavior. Hal ini pula yang
menjadi keterbatasan studi meta analisis ini.
Penelitian selanjutnya perlu melihat lebih jauh
bagaimana peranan kepemimpinan autentik
terhadap task performance/in role
- performance  dalam  berbagai  bidang
- organisasi. Dalam konteks ini, peneliti perlu
mempertimbangkan peran budaya dalam
hubungan  kepemimpinan  autentik  dan
performansi. Perspektif  kepemimpinan
autentik relatif baru, dan studi ini masih
terbuka luas.

Kecilnya efek kesalahan  sampel
menunjukkan bahwa variasi sampel yang
digunakan tidak besar. Hal ini dapat dilihat
- bahwa hampir semua subyek adalah karyawan.
Kecilnya  kesalahan  pengukuran  juga
menunjukkan terpenuhinya validitas dan
reliabilitas alat ukur yang memadai.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan informasi yang tersedia
dalam studi-studi primer tentang hubungan
kepemimpinan autentik dan performansi dapat
disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang
- positif antara kepemimpinan autentik dan
- performansi. Perbedaan variasi korelasi dapat
disebabkan antara lain karena kesalahan dalam
pengambilan sampel sebesar 6% dan
- kesalahan  dalam  pengukuran  variabel
- independen maupun dependen sebesar 2,52 Y.

Beberapa penelitian tentang
kepemimpinan autentik menunjukkan
- hubungan yang positif dengan performansi.
Kepemimpinan autentik dipandang memiliki
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cara pandang baru dikaitkan dengan
performansi. Hal yang perlu diperhatikan
adalah performansi dalam konteks organisasi
dalam studi ini masih bervariasi. Peneliti lain
perlu  mempersempit definisi operasional
performansi. Penelitian ini menggunakan
pemahaman performansi dalam konteks in role
performance dan extra role performance.
Penelitian selanjutnya dapat mempersempit in
role  performance, karena ~ hubungan
kepemimpinan autentik dengan in role
performance relatif lemah.
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