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kepemimpinan paternalistic terhadap komitmen afektif dan kepuasan kerja.

Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai Badan Pendapatan Derah Kota

Pekanbaru, yang berjumlah 160 orang. Metode penentuan sampel yang

KATA KUNCI

digunakan dalam penelitian ini adalah metode sampel jenuh, dimana seluruh Persepsi Politik, Kepemimpinan
populasi dijadikan sampel. Analisa data penelitian ini menggunakan statistik Paternalistik, Komitmen
deskriptif dan analisis verifikatif, sebagai alat analisis digunakan Sctruktural Afektif, dan Kepuasan Kerja

Equational Model yang diproses dengan Software SmartPLS2. Hasil analisis
membuktikan bahwa pada Badan Pendapatan Daerah Kota Pekanbaru,
kepemimpinan paternalistik berhubungan positif signifikan dengan Komitmen
afektif; kepemimpinan paternalistik berhubungan positif signifikan dengan
kepuasan Kkerja; kepemimpinan paternalistik berhubungan negatif signifikan
dengan persepsi politik organisasi; persepsi politik organisasi berhubungan
negatif dengan komitmen afektif; persepsi politik organisasi berhubungan
negatif dengan kepuasan kerja; dan persepsi politik organisasi memediasi
hubungan antara kepemimpinan Paternalistik terhadap Komitmen Afektif dan
kepuasan kerja

Pendahuluan

Dalam beberapa dekade terakhir, penelitian kepemimpinan telah mendapatkan momentum
untuk memahami apakah semua teori kepemimpinan dapat diterapkan di semua negara atau
organisasi yang berbeda (Agarwal, DeCarlo, & Vyas, 1999; Gelfand, Erez, & Aycan, 2007; House,
Hanges, Javidan, Dorfman, & Gupta, 2004; Ronen, 1986 dalam Unler dan Biilent, 2019). Bidang
kepemimpinan tidak hanya berfokus pada kepemimpinan karakteristik, tetapi juga pada
dinamika diadik dan pengikut tanggapan, termasuk sikap dan perilaku kerja mereka. Itu asosiasi
gaya kepemimpinan dan sikap karyawan adalah penting untuk dipelajari (Avolio, Walumbwa, &
Weber, 2009 dalam Unler dan Biilent, 2019).

Salah satu gaya kepemimpinan yang diturunkan dari konteks budaya tertentu adalah
kepemimpinan paternalistik (PL) Unler dan Biilent, 2019). Kepemimpinan paternalistik (PL) dan
diidentifikasi sebagai jenis gaya kepemimpinan relasional, yang baru-baru ini muncul dan
menjadi pusat daya tarik bagi banyak peneliti (Jackson, 2016; Liu, Hu, & Cheng,2015; Mayer,
Bardes, & Piccolo,2008; Pellegrini & Scandura, 2008 dalam Khuwaja, et al., 2020). Farh dan
Cheng (2000) mendefinisikan gaya PL sebagai "gaya yang menggabungkan disiplin dan otoritas
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yang kuat dengan kebajikan kebapakan dan integritas moral". Farh dan Cheng (2000) berbagi
bahwa para pemimpin ini didukung untuk menegaskan kontrol yang kuat dan kekuasaan atas
bawahan untuk menjaga status kekuasaan dan akibatnya meminta rasa hormat tanpa
perselisihan. Konsep PL terdiri dari tiga elemen penting: kebajikan, otoritarianisme, dan
moralitas (Chou et al.,2015).

PL cukup umum dan beroperasi di banyak budaya perusahaan seperti di Amerika Latin, Timur
Tengah dan Asia Pasifik (Farh, Cheng, Chou, Wu, & Huang,2004; Pellegrini & Scandura,2008;
Uhl-Bien, Tierney, Graen, & Wakabayashi,1i990 dalam Khuwaja, et al., 2020). Sarjana
manajemen sebelumnya percaya bahwa sifat manajer yang paternalistik dan mendukung sangat
penting untuk mengumpulkan koalisi kerja yang dinamis dan puas (Follett,1933;
Miinsterberg,1913 dalam dalam Khuwaja, et al., 2020). Argumen-argumen ini selanjutnya
didukung oleh para sarjana barat dan Asia lateral yang berpendapat praktik paternalistik sebagai
alternatif terbaik untuk organisasi birokrasi (Weber,1968; Weber, Henderson, & Parsons,1947
dalam Khuwaja, et al.,, 2020), karena memberikan perhatian, dukungan, dan perlindungan
tambahan kepada bawahan (Westwood & Chan, 1992 dalam Khuwaja, et al., 2020). Meskipun
hadir dalam literatur manajemen sejak beberapa dekade, bekerja pada gaya PL masih belum
cukup dan ada sejumlah masalah yang masih belum diselidiki (W. Chou, Sibley, Liu, Lin, &
Cheng, 2015). Gaya ini biasanya dikaitkan dengan Konfusianisme Cina dan biasanya ditemukan
di antara para pemimpin Asia (Arvey et al., 2015). Setelah karya Cheng, Chou, dan Farh (2000),
gaya kepemimpinan khusus ini menjadi penting dan sejak itu sedang diselidiki (Khuwaja, et al.,
2020). Meskipun gaya kepemimpinan ini telah banyak dieksplorasi dan diselidiki oleh peneliti
barat, namun bukti tentang studi ini sangat jarang dan sedikit dalam literatur Asia. Juga literatur
yang ada antara gaya kepemimpinan ini dan sikap karyawan (komitmen dan kepuasan)
menunjukkan hasil yang tidak konsisten (Chen et al., 2019; Pellegrini & Scandura, 2008).
Pellegrini, Scandura, dan Jayaraman (2007) menemukan kepemimpinan paternalistik signifikan
secara positif mempengaruhi komitmen organisasi karyawan di Utara konteks Amerika.
Sementara, Studi empiris terbaru yang dilakukan di Asia Timur menemukan otoritarianisme
berkorelasi secara aktif dengan dua dimensi lainnya, kebajikan dan moralitas. Otoritarianisme
tidak hanya berkorelasi negatif dengan dua dimensi lainnya, itu juga terkait negatif dengan,
seperti komitmen anggota tim dan kepuasan dengan tim pemimpin (Cheng, Huang, & Chou,
2002 dalam Pellegrini & Scandura, 2008). Sebaliknya, kebajikan dan moralitas ditemukan positif
terkait dengan kepuasan dengan pemimpin tim, komitmen terhadap tim (Cheng, Huang, et al.,
2002 dalam Pellegrini & Scandura, 2008), komitmen organisasi (Farh et al., 2006). Bertentangan
dengan kajian Cheng, Huang, & Chou, 2002, Pellegrini & Scandura, 2008).

Bertitik tolak dari celah riset diatas, peneliti memasukkan persepsi politik sebagai variabel
mediasi, sebelumnya oleh banyak peneliti (Ferris & Rowland, 1981; Kimura,2012; Saleem,2015a;
Talat, Rehman, & Ahmad, 2013 dalam Khuwaja, et al., 2020). Demikian pula, Pillai, Schriesheim,
dan Williams (1999) dalam temuan mereka menetapkan bahwa di lingkungan kerja persepsi
karyawan tentang politik organisasi mungkin bertindak sebagai mediator antara gaya
kepemimpinan dan komitmen dan kepuasan kerja (Khuwaja, et al., 2020). Sehingga, tema kajian
ini adalah judul: PERSEPSI POLITIK ORGANISASI: HUBUNGAN KEPEMIMPINAN
PATERNALISTIK, KOMITMEN AFEKTIF DAN KEPUASAN KERJA.
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Tinjauan Pustaka

Kepemimpinan paternalistik (PL) didefinisikan sebagai gaya yang menggabungkan disiplin dan
otoritas yang kuat dengan kebajikan kebapakan (Farh dan Cheng 2000; Zhang et al. 2015 dalam
Chen, et al, 2018). Memiliki tiga dimensi yang berbeda, yaitu kepemimpinan otoriter,
kepemimpinan yang baik, dan kepemimpinan moral. Otoriter kepemimpinan mengacu pada
perilaku pemimpin dalam hal mengerahkan otoritas mutlak dan kontrol atas bawahannya dan
membutuhkan kepatuhan yang tidak perlu dipertanyakan lagi dari bawahan itu (Cheng et al.
2004 dalam Chen et al., 2018). Kepemimpinan yang baik hati melewati perhatian holistik dan
individual seorang pemimpin untuknya atau kesejahteraan bawahannya baik dalam pekerjaan
maupun non- domain kerja (Wang dan Cheng 2010 dalam Chen, et al., 2018). Kepemimpinan
moral mewakili perilaku seorang pemimpin dalam menunjukkan integritas yang unggul dan
kebajikan pribadi, disiplin diri, dan tidak mementingkan diri sendiri (Erben dan Giineser 2008
dalam Chen, et al., 2018).

Komitmen organisasional mempunyai dua dimensi dasar: a) it characterizes the employee's
relationship in the organization; b) it has implication for the decision to continue or stop
membership in the organizational (Ugboro dan Obeng, dalam Dordevic, 2004). Artinya bahwa
komitmen organisasi merupakan kondisi psikologis yang mencirikan hubungan hubungan
karyawan dengan organisasi; dan mempunyai implikasi bagi keputusan karyawan untuk
melanjutkan atau berhenti dari keanggotaan organisasi. Meyer & Allen dalam Herscovitch &
Meyer (2002) mengungkapkan indikator dari komitmen organisasi, seperti komitmen afektif,
memperlihatkan adanya keterikatan baik secara fisik maupun psikologis untuk mengenalkan diri
dengan organisasi. Seorang individu menggambarkan komitmen afektif bila ia berpendapat
bahwa organisasinya dalah yang paling baik dan ia menjadikannya sebagai bagian dari konsep
diri pribadi. Munculnya komitmen afektif ini didasarkan pada sifat diri pribadi karyawan,
lingkungan kerja, dan masa lalu karyawan selama bekerja. Komitmen afektif merupakan suatu
kondisi afekstif atau emosional pada suatu organisasi yang diidentifikasikan dari kekuatan
individu melibatkan dirinya dalam organisasi dan merasa nyaman di dalamnya.

Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai perasaan menyenangkan, yang berasal dari persepsi
pribadi tentang pemenuhan pekerjaan dan nilai-nilai seseorang (Raymond et al,. 2006 dalam
Bakotic dan Ivan, 2021). Abdullah, et al (2011) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sejauh
mana orang menyukai pekerjaan mereka. Kepuasan kerja adalah respon emosional dan efektif
terhadap berbagai segi pekerjaan seseorang (Mamari, 2011 dalam Bakotic dan Ivan, 2021).

Persepsi politik organisasi menurut Ferris, Russ, dan Fandt (1989) dalam Ana (2016) adalah
proses pengaruh yang dirancang secara strategis untuk memaksimalkan kepentingan pribadi.
Kepentingan pribadi ini mungkin bersifat jangka pendek atau jangka panjang dan bisa saja
konsisten atau bertentangan dengan kepentingan orang lain dalam organisasi. Politik organisasi
adalah fenomena kompleks yang biasa melibatkan tindakan manipulatif atau cara-cara yang
kotor, namun hal tersebut tidak dapat kita hindari dan kita hilangkan (Chan & Shaffer, 2002
dalam Trie & Danie, 2010). Politik organisasional termasuk melibatkan kepentingan seseorang
di atas kepentingan organisasi (Greenberg & Baron, 2000 dalam Trie & Danie, 2010). Perilaku
politik berlangsung dalam koridor informal organisasi dan mengandung maksud untuk
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meningkatkan karir profesional individu ketika keadaan memungkinkan untuk berkonflik
(Drory, 1993 dalam Trie & Danie, 2010).

Kerangka Penelitian

Komitmen
Afektif

Kepemimpinan
Paternalistik

Persepsi
Politik

Kepuasan Kerja

Gambar 1. Kerangka Penelitian

Metode

Descriptive dan Explanatory Survey

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan menjelaskan bahwa paradigma
penelitian yang menekankan pada pemahaman mengenai masalah-masalah dalam kehidupan
sosial berdasarkan kondisi realitas atau natural setting yang holistis, komplek dan rinci. Sifat
penelitian ini deskriptif dan verifikatif, menggambarkan tentang ciri-ciri variabel yang diteliti
serta menguji kebenaran dari suatu hipotesis. Pada metode deskriptif ini mengkaji peranan
persepsi politik dalam memediasi hubungan kepemimpinan paternalistic terhadap komitmen
afektif dan kepuasan kerja. Analisa metode verifikatif dilaksanakan untuk menguji hipotesis
dengan menggunakan alat uji statistika, yaitu Structural Equational Modelling (SEM) PLS (Uma
Sekaran, 2006, dalam Handayani, 2020: 86). Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai
Badan Pendapatan Derah Kota Pekanbaru, yang berjumlah 160 orang. Metode penentuan sampel
yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode sampel jenuh, dimana seluruh populasi
dijadikan sampel.

Hasil dan Pembahasan

Analisis PLS
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Hasil Pengujian Signifikansi
Tabel 1. Hasil Pengujian Signifikansi
Path Standard
Eksogen Endogen . T Statistics
8 8 Coefficient Error 1sHe
Kepemimpinan Persepsi Politik

. . - -0.591 0.06 8.58
Paternalistik Organisasi 59 9 395
Kepemimpinan Komitmen
Paternalistik Afektif 0.261 0.122 2.335

Organisasi
Kepemimpinan .

. K K 0.166 0.06 2.496
Paternalistik cpuasan Betja 7 49
Persepsi Politik Komitmen
Organisasi Afektif -0.467 0.075 6.188

Organisasi
Persepsi Politik Kepuasan Kerja
p. . P ) -0.612 0.071 8.612
Organisasi
Komitmen Afektif Kepuasan Kerja
.. 0.160 0.071 2.257
Organisasi

Catatan. Data Olahan 2022

1. Path coefficient hubungan antara kepemimpinan paternalistik terhadap persepsi politik
organisasi adalah bernilai -0.591 dengan T statistics sebesar 5.088 > 1.96. Hal ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan kepemimpinan paternalistik
terhadap persepsi politik organisasi.

2. Path coefficient hubungan antara kepemimpinan paternalistik terhadap komitmen afektif
organisasi adalah bernilai 0.261 dengan T statistics sebesar 2.335 > 1.96. Hal ini menunjukkan
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bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan kepemimpinan paternalistik terhadap
komitmen afektif organisasi.

3. Path coefficient hubungan antara kepemimpinan paternalistik terhadap kepuasan kerja
adalah bernilai 0.166 dengan T statistics sebesar 2.496 > 1.96. Hal ini menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan kepemimpinan paternalistik terhadap kepuasan
kerja.

4. Path coefficient hubungan antara persepsi politik organisasi terhadap komitmen afektif
organisasi adalah bernilai -0.467 dengan T statistics sebesar 6.188 > 1.96. Hal ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan persepsi politik organisasi
terhadap komitmen afektif organisasi.

5. Path coefficient hubungan antara persepsi politik organisasi terhadap kepuasan kerja adalah
bernilai -0.612 dengan T statistics sebesar 8.612 > 1.96. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh negatif dan signifikan persepsi politik organisasi terhadap kepuasan kerja.

6. Path coefficient hubungan antara komitmen afektif organisasi terhadap kepuasan kerja
adalah bernilai 0.160 dengan T statistics sebesar 2.257 > 1.96. Hal ini menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan komitmen afektif organisasi terhadap kepuasan kerja

Hasil Pengujian Tidak Langsung

Tabel 2. Hasil Pengujian Tidak Langsung

. . Indirect Standar . .
Eksogen Intervening 1 Intervening 2 Endogen . T Statistics
Coefficient Error
.. . .. Komitmen
Kepemimpinan Persepsi Politik . 0.276 0.055 5.020
. . Afektif
Paternalistik Organisasi L.
Organisasi
Kepemln'lpl'nan Persep& Pf)htlk Kep_uasan 0.362 0.059 6.080
Paternalistik Organisasi Kerja
o . Komitmen
Kepemimpinan . Kepuasan 0.042 0.071 0.588
. Afektif s
Paternalistik . Kerja
Organisasi
L. . . Komitmen
Kepemimpinan Persepsi Politik . Kepuasan 0.044 0.021 2.058
L . Afektif .
Paternalistik Organisasi .. Kerja
Organisasi
Persepsi Politik Komitmen Kepuasan -0.074 0.035 2.120
. . Afektif R
Organisasi .. Kerja
Organisasi

Catatan. Data Olahan 2022

1. Pengaruh kepemimpinan paternalistik terhadap komitmen afektif organisasi melalui persepsi
politik organisasi diperoleh indirect coefficient sebesar 0.276 dan T statistics sebesar 5.020.
Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa indirect coefficient bernilai positif dan T
statistics > 1.96. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan
kepemimpinan paternalistik terhadap komitmen afektif organisasi melalui persepsi politik
organisasi. Oleh karena itu persepsi politik organisasi dinyatakan mampu memediasi
pengaruh kepemimpinan paternalistik terhadap komitmen afektif organisasi.

2. Pengaruh kepemimpinan paternalistik terhadap kepuasan kerja melalui persepsi politik
organisasi diperoleh indirect coefficient sebesar 0.362 dan T statistics sebesar 6.080. Hasil
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pengujian tersebut menunjukkan bahwa indirect coefficient bernilai positif dan T statistics >
1.96. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan kepemimpinan
paternalistik terhadap kepuasan kerja melalui persepsi politik organisasi. Oleh karena itu
persepsi politik organisasi dinyatakan mampu memediasi pengaruh kepemimpinan
paternalistik terhadap kepuasan kerja.

. Pengaruh kepemimpinan paternalistik terhadap kepuasan kerja melalui komitmen afektif
organisasi diperoleh indirect coefficient sebesar 0.042 dan T statistics sebesar 0.588. Hasil
pengujian tersebut menunjukkan bahwa indirect coefficient bernilai positif dan T statistics <
1.96. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan
kepemimpinan paternalistik terhadap kepuasan kerja melalui komitmen afektif organisasi.
Oleh karena itu komitmen afektif organisasi dinyatakan tidak dapat memediasi pengaruh
kepemimpinan paternalistik terhadap kepuasan kerja.

. Pengaruh kepemimpinan paternalistik terhadap komitmen afektif organisasi melalui persepsi
politik organisasi melalui komitmen afektif organisasi diperoleh indirect coefficient sebesar
0.044 dan T statistics sebesar 2.058. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa indirect
coefficient bernilai positif dan T statistics > 1.96. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan kepemimpinan paternalistik terhadap komitmen afektif
organisasi melalui persepsi politik organisasi melalui komitmen afektif organisasi. Oleh
karena itu persepsi politik organisasi dan komitmen afektif organisasi dinyatakan mampu
memediasi pengaruh kepemimpinan paternalistik terhadap komitmen afektif organisasi.

. Pengaruh persepsi politik organisasi terhadap kepuasan kerja melalui komitmen afektif
organisasi diperoleh indirect coefficient sebesar -0.074 dan T statistics sebesar 2.120. Hasil
pengujian tersebut menunjukkan bahwa indirect coefficient bernilai negatif dan T statistics >
1.96. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan persepsi politik
organisasi terhadap kepuasan kerja melalui komitmen afektif organisasi. Oleh karena itu
komitmen afektif organisasi dinyatakan mampu memediasi pengaruh persepsi politik
organisasi terhadap kepuasan kerja.

Efek Model Secara Langsung dan Tak Langsung

Tabel 3. Efek Model Secara Langsung dan Tak Langsung

Path Coefficient
Eksogen Intervening 1 Intervening 2 Endogen . )
Direct Indirect
Kepemimpinan Persepsi Politik -0.591
Paternalistik Organisasi
Kepemimpinan Persepsi  Politik Komitmen Afektif 0.261 0.276
Paternalistik Organisasi Organisasi
Kepemimpinan Persepsi Politik Kepuasan Kerja 0.362
Paternalistik Organisasi
Kepemimpinan Komitmen Kepuasan Kerja 0.042
Paternalistik Afektif 0.166
Organisasi
Kepemimpinan Persepsi Politik Komitmen Afektif Kepuasan Kerja 0.044
Paternalistik Organisasi Organisasi
Persepsi Politik Komitmen Afektif -0.467
Organisasi Organisasi )
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Path Coefficient
Eksogen Intervening 1 Intervening 2 Endogen . .
Direct Indirect

Persepsi Politik Kepuasan Kerja

.. -0.612 -0.074
Organisasi
Komitmen Afektif Kepuasan Kerja 0.160
Organisasi :

Catatan. Data Olahan 2022
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa model pengukuran yang terbentuk adalah
sebagai berikut :

Persamaan1: M = -0.591 X
Koefisien direct effect kepemimpinan paternalistik terhadap persepsi politik organisasi sebesar -
0.591 menyatakan bahwa kepemimpinan paternalistik berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap persepsi politik organisasi. Hal ini berarti semakin efektif kepemimpinan paternalistik
maka cenderung dapat menurunkan persepsi politik organisasi.

Persamaan 2 : Y1 = 0.261 X - 0.467 M

1. Koefisien direct effect kepemimpinan paternalistik terhadap komitmen afektif organisasi
sebesar 0.261 menyatakan bahwa kepemimpinan paternalistik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen afektif organisasi. Hal ini berarti semakin efektif
kepemimpinan paternalistik maka cenderung dapat meningkatkan komitmen afektif
organisasi.

2. Koefisien direct effect persepsi politik organisasi terhadap komitmen afektif organisasi
sebesar -0.467 menyatakan bahwa persepsi politik organisasi berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap komitmen afektif organisasi. Hal ini berarti semakin tinggi persepsi
politik organisasi maka cenderung dapat menurunkan komitmen afektif organisasi.

3. Koefisien indirect effect kepemimpinan paternalistik terhadap komitmen afektif organisasi
melalui persepsi politik organisasi sebesar 0.276 menyatakan bahwa kepemimpinan
paternalistik berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif organisasi
melalui persepsi politik organisasi. Hal ini berarti semakin rendah persepsi politik organisasi
yang disebabkan oleh semakin efektifnya kepemimpinan paternalistik, cenderung dapat
meningkatkan komitmen afektif organisasi.

Persamaan 3 : Y2 = 0.166 X - 0.612 M + 0.160 Y1

1. Koefisien direct effect kepemimpinan paternalistik terhadap kepuasan kerja sebesar 0.166
menyatakan bahwa kepemimpinan paternalistik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Hal ini berarti semakin efektif kepemimpinan paternalistik maka
cenderung dapat meningkatkan kepuasan kerja.

2. Koefisien direct effect persepsi politik organisasi terhadap kepuasan kerja sebesar -0.612
menyatakan bahwa persepsi politik organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hal ini berarti semakin tinggi persepsi politik organisasi maka cenderung
dapat menurunkan kepuasan kerja.

3. Koefisien direct effect komitmen afektif organisasi terhadap kepuasan kerja sebesar 0.160
menyatakan bahwa komitmen afektif organisasi berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap kepuasan kerja. Hal ini berarti semakin tinggi komitmen afektif organisasi maka
cenderung dapat meningkatkan kepuasan kerja.

Koefisien indirect effect kepemimpinan paternalistik terhadap kepuasan kerja melalui
persepsi politik organisasi sebesar 0.362 menyatakan bahwa kepemimpinan paternalistik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja melalui persepsi politik
organisasi. Hal ini berarti semakin rendah persepsi politik organisasi yang disebabkan oleh
semakin efektifnya kepemimpinan paternalistik, cenderung dapat meningkatkan kepuasan
kerja.

Koefisien indirect effect kepemimpinan paternalistik terhadap kepuasan kerja melalui
komitmen afektif organisasi sebesar 0.042 menyatakan bahwa kepemimpinan paternalistik
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja melalui komitmen afektif
organisasi. Hal ini berarti semakin tinggi komitmen afektif organisasi yang disebabkan oleh
semakin efektifnya kepemimpinan paternalistik, cenderung dapat meningkatkan kepuasan
kerja, meskipun peningkatan tersebut tidak signifikan.

Koefisien indirect effect kepemimpinan paternalistik terhadap kepuasan kerja melalui
persepsi afektif organisasi melalui komitmen afektif organisasi sebesar 0.044 menyatakan
bahwa kepemimpinan paternalistik berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
kepuasan kerja melalui persepsi afektif organisasi melalui komitmen afektif organisasi. Hal
ini berarti semakin tinggi komitmen afektif organisasi yang disebabkan oleh semakin
rendahnya persepsi afektif organisasi akibat semakin efektifnya kepemimpinan
paternalistik, cenderung dapat meningkatkan kepuasan kerja.

Koefisien indirect effect persepsi politik organisasi terhadap kepuasan kerja melalui
komitmen afektif organisasi sebesar -0.074 menyatakan bahwa persepsi politik organisasi
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja melalui komitmen afektif
organisasi. Hal ini berarti semakin rendah komitmen afektif organisasi yang disebabkan
oleh semakin tingginya persepsi politik organisasi, cenderung dapat menurunkan kepuasan
kerja.

Pengaruh Dominan

Tabel 4. Pengaruh Dominan

Eksogen Endogen Total Coefficient
Kepemimpinan Paternalistik Persepsi Politik Organisasi -0.591
Kepemimpinan Paternalistik Komitmen Afektif Organisasi 0.537
Kepemimpinan Paternalistik Kepuasan Kerja 0.614
Persepsi Politik Organisasi Komitmen Afektif Organisasi -0.467
Persepsi Politik Organisasi Kepuasan Kerja -0.686
Komitmen Afektif Organisasi Kepuasan Kerja 0.160

Catatan. Data Olahan 2022

Variabel yang memiliki total coefficient terbesar terhadap komitmen afektif organisasi
adalah kepemimpinan paternalistik dengan total coefficient sebesar 0.537. Dengan demikian
kepemimpinan paternalistik merupakan variabel yang paling berpengaruh atau memiliki
pengaruh yang paling dominan terhadap komitmen afektif organisasi.
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Selanjutnya variabel yang memiliki total coefficient terbesar terhadap kepuasan kerja
adalah persepsi politik organisasi dengan total coefficient sebesar -0.686. Dengan demikian
persepsi politik organisasi merupakan variabel yang paling berpengaruh atau memiliki pengaruh
yang paling dominan terhadap kepuasan kerja.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, penulis memperoleh kesimpulan sebagai berikut.

1. Kepemimpinan paternalistik berhubungan positif signifikan dengan Komitmen afektif

2. Kepemimpinan paternalistik berhubungan positif signifikan dengan kepuasan kerja

3. Kepemimpinan paternalistik berhubungan negatif signifikan dengan persepsi politik
organisasi

4. Persepsi politik organisasi berhubungan negatif dengan komitmen afektif

Persepsi politik organisasi berhubungan negatif dengan kepuasan kerja

6. Persepsi politik organisasi memediasi hubungan antara kepemimpinan Paternalistik terhadap
Komitmen Afektif dan kepuasan kerja

o
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