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ABSTRACT

This study aims to examine the influence of organizational culture, Need
for Power, and Participative Leadership on Organization-Based Self-
Esteem (OBSE) among civil servants in West Aceh Regency, Indonesia. A
quantitative approach was employed using a survey method and
hierarchical multiple regression analysis. Data were collected from 182
respondents through a structured questionnaire. The findings reveal that
all three independent variables have a significant effect on OBSE, with
organizational culture emerging as the most dominant factor. These
results highlight the critical role of a supportive organizational
environment, Participative Leadership styles, and an understanding of
individual motivational drives in shaping employees’ self-perception of
their value and significance within the organization.

Keywords: OBSE, Organizational Culture, Need for Power, Participative
Leadership

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kultur organisasi,
Need for Power, dan kepemimpinan partisipatif terhadap Organizational-
Based Self-Esteem (OBSE) pada Pegawai Negeri Sipil (PNS) di
Kabupaten Aceh Barat. Pendekatan yang digunakan adalah kuantitatif
dengan metode survei dan teknik analisis regresi berganda hierarkis. Data
dikumpulkan dari 182 responden melalui kuesioner terstruktur. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa ketiga variabel independen berpengaruh
signifikan terhadap OBSE, dengan kultur organisasi menjadi faktor yang
paling dominan. Temuan ini menekankan pentingnya penciptaan
lingkungan kerja yang mendukung, gaya kepemimpinan yang partisipatif,
serta pemahaman terhadap dorongan motivasi individu dalam membentuk
persepsi diri pegawai terhadap nilai dan keberartian mereka di dalam
organisasi.

Kata Kunci: OBSE, Kultur Organisasi, Need for Power, Kepemimpinan
Partisipatif
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PENDAHULUAN

Organizational-Based  Self-Esteem (OBSE) merupakan konstruk psikologis yang
menggambarkan sejauh mana individu memandang dirinya sebagai anggota organisasi yang
kompeten, bernilai, dan mampu memberikan kontribusi positif (Mandasari et al., 2023). Suartini,
(2023) menerangkan bahwa OBSE yang tinggi telah terbukti berkontribusi pada peningkatan kinerja
individu, kepuasan kerja, serta komitmen terhadap organisasi. Yusuf et al., (2021) menjelaskan bahwa
penguatan OBSE menjadi kunci strategis dalam mendorong semangat pelayanan prima dan
profesionalisme aparatur sipil negara.

Penelitian ini mengkaji pengaruh kultur organisasi, kebutuhan akan kekuasaan (Need for Power),
dan gaya kepemimpinan partisipatif terhadap OBSE. Ketiga variabel tersebut dipilih berdasarkan
relevansi empiris dan teoretisnya dalam membentuk persepsi diri pegawai terhadap peran dan
kontribusinya dalam organisasi (Bani-Melhem et al., 2023; Peng et al., 2023). Kultur organisasi
mencerminkan nilai-nilai yang diinternalisasi pegawai; Need for Power berkaitan dengan dorongan
motivasional untuk memengaruhi lingkungan Kkerja; sedangkan kepemimpinan partisipatif
memungkinkan adanya rasa memiliki dan keterlibatan dalam pengambilan keputusan (Cui et al., 2021;
Suartini, 2023).

Pemilihan locus penelitian di kalangan Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Kabupaten Aceh Barat
dilatarbelakangi oleh kebutuhan untuk memahami dinamika psikologis dan perilaku organisasi pada
sektor pemerintahan daerah. Aceh Barat merupakan salah satu kabupaten administratif yang sedang
giat mendorong reformasi birokrasi dan peningkatan kualitas pelayanan publik (Ridwan et al., 2023;
Safrida et al., 2021). Namun, seperti banyak daerah lain di Indonesia, tantangan seperti rendahnya
motivasi, resistensi terhadap perubahan, dan pola kepemimpinan yang kurang partisipatif masih kerap
ditemui. Oleh karena itu, penting untuk menelaah sejauh mana kultur organisasi, kebutuhan akan
kekuasaan, dan kepemimpinan partisipatif mampu memengaruhi tingkat OBSE di kalangan PNS
daerah ini.

Tidak terlalu banyak penelitian yang secara spesifik mengangkat topik OBSE dalam konteks
pemerintahan daerah, khususnya di wilayah Aceh. Hal ini menjadi celah penelitian yang signifikan,
mengingat pentingnya peran PNS sebagai ujung tombak pelayanan publik. Dengan memahami faktor-
faktor yang memengaruhi OBSE, pemerintah daerah dapat merumuskan kebijakan yang lebih tepat
sasaran dalam membangun SDM aparatur yang kompeten dan berdaya saing.

KAJIAN PUSTAKA

Kultur organisasi dan Organization-Based Self-Esteem (OBSE)

Riatmaja et al., (2024) menjelaskan bahwa kultur organisasi secara luas diakui sebagai
determinan penting terhadap sikap dan perilaku karyawan, yang memengaruhi cara individu
memandang peran mereka, hubungan interpersonal, serta nilai diri di dalam organisasi. Kultur
organisasi yang konstruktif dan suportif tidak hanya memfasilitasi kolaborasi dan inovasi, tetapi juga
memperkuat keterikatan psikologis serta persepsi diri karyawan dalam lingkungan kerja (Riatmaja et
al., 2024; Suriani & Sitohang, 2023). Organization-Based Self-Esteem (OBSE) mengacu pada
pendapat Prasetyo et al., (2022) merupakan kondisi sejauh mana karyawan meyakini bahwa mereka
adalah anggota organisasi yang kompeten, berarti, dan layak. Berdasarkan teori identitas sosial
(Kanwal et al., 2024; Raskovic, 2020), sebagian dari harga diri individu berasal dari afiliasi mereka
dengan organisasi, terutama ketika kultur organisasi mendorong rasa hormat, pengakuan, dan
partisipasi. Studi empiris Kanwal et al., (2024) menunjukkan bahwa ketika karyawan memandang

https://jurnal.utu.ac.id/jbkan/ 37 Vol.9No. 1



Jurnal Bisnis dan Kajian Strategi Manajemen
Volume 9 Nomor 1, April 2025
ISSN : 2614-2147 (Printed), 2657-1544 (Online)

lingkungan organisasi sebagai inklusif, adil, dan memberdayakan, maka tingkat OBSE cenderung
meningkat secara signifikan.

Selain itu, kultur organisasi yang kuat dan positif, yang menekankan pada nilai-nilai bersama,
keterbukaan, serta saling menghargai, dapat meningkatkan rasa memiliki dan nilai diri karyawan
(Salsabila et al., 2024; Suryanto & Aulia, 2024). Kondisi psikologis positif ini telah dikaitkan dengan
peningkatan motivasi, perilaku kewargaan organisasi (organizational citizenship behavior), serta
kinerja (Harwiki, 2016; Kusuma et al., 2024; Wakhid, 2011). Oleh karena itu, pengembangan kultur
organisasi yang sejalan dengan nilai-nilai karyawan dan mendorong pertumbuhan mereka
diperkirakan akan memberikan dampak yang signifikan terhadap OBSE. Berdasarkan landasan
teoretis dan empiris tersebut, maka hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut:

H;: Kultur Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organization-Based Self-Esteem
(OBSE) pegawai.

Need for Power dan Pengaruhnya terhadap Organization-Based Self-Esteem (OBSE)

Kebutuhan akan kekuasaan (Need for Power atau nPow) menggambarkan dorongan individu
untuk mengendalikan atau memengaruhi orang lain serta situasi di lingkungan mereka (McClelland,
1965). Dorongan motivasional ini dapat membentuk bagaimana karyawan menilai harga diri dan
signifikansi peran mereka di tempat kerja (Miao et al., 2018; Peng et al., 2023). Karyawan dengan
kebutuhan akan kekuasaan yang tinggi cenderung mencari peluang untuk berpengaruh, bertanggung
jawab, dan memberikan dampak, yang pada akhirnya dapat meningkatkan persepsi mereka sebagai
individu yang dihargai dan berkontribusi penting bagi organisasi dan merupakan sebuah aspek penting
dalam Organization-Based Self-Esteem (OBSE).

OBSE didefinisikan sebagai sejauh mana seorang karyawan meyakini bahwa dirinya adalah
anggota organisasi yang mampu, signifikan, dan layak dimana konsep ini erat kaitannya dengan
bagaimana individu memandang posisi sosial dan pengaruh mereka dalam organisasi (Destari &
Suwandi, 2023). Studi empiris menunjukkan bahwa ciri-ciri motivasional seperti kebutuhan akan
kekuasaan dapat secara signifikan memengaruhi OBSE dengan memperkuat keyakinan individu
terhadap kompetensi dan sentralitas perannya di tempat kerja (Wang & Netemeyer, 2002).

Secara teoretis, Self-Determination Theory oleh Ryan & Deci, (2019) mendukung hubungan ini
dengan menyatakan bahwa pemenuhan kebutuhan intrinsik seperti kompetensi dan otonomi
berkontribusi terhadap harga diri dan motivasi internal seseorang. Ketika kebutuhan akan kekuasaan
diakui dan diperkuat melalui peran organisasi, individu cenderung menginternalisasi persepsi positif
terhadap diri mereka, sehingga meningkatkan OBSE. Lebih lanjut, dalam kultur organisasi yang
bersifat hierarkis atau berorientasi pada otoritas, karyawan dengan kebutuhan akan kekuasaan yang
tinggi cenderung lebih mudah menyesuaikan diri dengan peran kepemimpinan atau tanggung jawab
pengambilan keputusan, yang pada gilirannya memperkuat rasa pentingnya mereka dalam organisasi
(Komara, 2019; Marlina et al., 2021). Dinamika seperti ini telah diamati di berbagai konteks
organisasi, menunjukkan peran konsisten dari faktor motivasional dalam memperkuat konstruksi
psikologis terkait pekerjaan (Rini et al., 2024; Sarwoko, 2007). Berdasarkan landasan teoretis dan
empiris yang telah diuraikan, maka hipotesis berikut diajukan:

H,: Need of Power berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organization-Based Self-Esteem
(OBSE) pegawai.

Kepemimpinan Partisipatif dan Organization-Based Self-Esteem (OBSE)

Kepemimpinan partisipatif merupakan pendekatan kepemimpinan di mana atasan melibatkan
anggota tim dalam proses pengambilan keputusan, mendorong dialog terbuka, serta memberikan ruang
https://jurnal.utu.ac.id/jbkan/ 38 Vol.9No. 1
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otonomi dalam pelaksanaan tugas (Kusumo et al., 2018; Peng et al., 2023). Gaya kepemimpinan ini
dinilai mampu memperkuat keterlibatan karyawan dan meningkatkan persepsi mereka terhadap nilai
diri dalam lingkungan kerja (Peng et al., 2023). Karyawan dengan OBSE tinggi cenderung
menunjukkan loyalitas, motivasi intrinsik, dan perilaku kerja prososial yang kuat, termasuk
Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Goswami & Goswami, 2017; Peng et al., 2023).

Secara teoritis menurut Peng et al., (2023), gaya kepemimpinan yang partisipatif berkontribusi
terhadap peningkatan OBSE karena memberikan ruang bagi karyawan untuk merasa diakui, dihargai,
dan dilibatkan dalam proses yang berdampak terhadap organisasi. Ketika atasan melibatkan karyawan
dalam pengambilan keputusan, hal ini menciptakan persepsi akan pentingnya peran individu dalam
organisasi, yang pada akhirnya memperkuat harga diri berbasis organisasi (Gredal et al., 2019;
Yuniawan et al., 2021). Beberapa studi empiris telah mendukung hubungan ini, misalnya, penelitian
oleh Rasool et al., (2020) menunjukkan bahwa partisipasi dalam pengambilan keputusan organisasi
meningkatkan persepsi otonomi psikologis dan pengakuan diri karyawan. Demikian pula, Gladka et
al., (2022) menegaskan bahwa empowering leadership, yang mencakup kepemimpinan partisipatif,
secara signifikan meningkatkan psychological empowerment dan OBSE. Dengan demikian,
didasarkan pada kerangka konseptual dan temuan sebelumnya, penelitian ini mengajukan hipotesis
sebagai berikut:

H;: Kepemimpinan Partisipatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap  Organization-Based
Self-Esteem (OBSE) pegawai.

Model Integratif: Pengaruh Secara Simultan

Berdasarkan interaksi antara struktur organisasi, dorongan motivasi individu, dan pola interaksi
kepemimpinan, penelitian ini mengusulkan suatu model integratif di mana kultur organisasi, Need for
Power, dan Kepemimpinan Partisipatif secara simultan berkontribusi terhadap peningkatan
Organization-Based Self-Esteem (OBSE). Alih-alih menilai variabel-variabel tersebut secara terpisah,
model ini menekankan pengaruh sinergis dari faktor kontekstual, disposisional, dan relasional dalam
membentuk persepsi harga diri karyawan dalam lingkungan organisasi. Secara teoretis, pendekatan ini
berlandaskan pada Social Cognitive Theory (Bandura, 1969; Foley, 2024), yang menyatakan bahwa
fungsi manusia merupakan hasil dari interaksi dinamis dan timbal balik antara faktor personal,
perilaku, dan pengaruh lingkungan. Dalam kerangka ini, OBSE tidak hanya merupakan hasil dari
disposisi internal, tetapi juga dibentuk secara bersama melalui interaksi dengan lingkungan organisasi.
Gagasan ini juga sejalan dengan Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 2012), yang menyatakan
bahwa individu mengalami peningkatan harga diri ketika kebutuhan psikologis mereka akan otonomi,
kompetensi, dan keterhubungan dipenuhi melalui konteks budaya dan kepemimpinan yang
mendukung.

Kultur organisasi menyediakan kerangka normatif yang menyampaikan nilai dan
penghargaan kepada karyawan. Need for Power, sebagai motivasi personal, mendorong individu untuk
mencari peran yang bermakna dan memiliki pengaruh; ketika dorongan ini didukung secara positif
oleh organisasi, hal tersebut akan memperkuat persepsi diri karyawan. Sementara itu, Kepemimpinan
Partisipatif berfungsi sebagai mekanisme yang menerjemahkan norma budaya ke dalam praktik yang
inklusif, memberdayakan karyawan dan memvalidasi kontribusi mereka. Bukti empiris mendukung
keterkaitan antara ketiga konstruk tersebut (Peng et al., 2023; Ulrich, 2020). Studi menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan partisipatif lebih efektif dalam kultur organisasi yang menekankan
keterlibatan dan pemberdayaan (Peng et al., 2023), dan individu dengan Need for Power yang tinggi
lebih responsif terhadap lingkungan yang memungkinkan ekspresi pengaruh (Almond & Verba, 1963;
Kenny S, 2019). Ketika elemen-elemen ini hadir secara bersamaan, karyawan cenderung mengalami
https://jurnal.utu.ac.id/jbkan/ 39 Vol.9No. 1
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kepemilikan psikologis yang lebih kuat, kejelasan peran yang lebih tinggi, dan idehtitas organisasi
yang lebih terafirmasi, semuanya memperkuat OBSE. Dengan demikian, penelitian ini mengajukan
hipotesis sebagai berikut:

H,: Kultur Organisasi, Need of Power, dan Kepemimpinan Partisipatif secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap Organization-Based Self-Esteem (OBSE) pegawai.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori. Sampel
sebanyak 182 responden dipilih melalui teknik multi-stage random sampling dari instansi sektor
publik di Kabupaten Aceh Barat. Instrumen penelitian berupa kuesioner yang telah diuji validitas dan
reliabilitasnya. Data dianalisis menggunakan regresi berganda hierarkis dengan tiga model:

a.  Model 1: Kultur Organisasi

b.  Model 2: Kultur Organisasi dan Need for Power

c.  Model 3: Kultur Organisasi, Need for Power, dan Kepemimpinan Partisipatif

Uji asumsi klasik dilakukan untuk memastikan normalitas, multikolinearitas, dan
homoskedastisitas terpenuhi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Regresi

Table 1 Deskriptif Statistik dan Korelasi

Variabel Mean SD 1 2 3 4
1. OBSE 57.390 9.385 —

2. Kultur Organisasi 56.747 9.346  .684** —

3. Need for Power 35401 9.108  .558**  502** —

4. Kepemimpinan Partisipatif ~ 32.928  6.251  .496**  .461**  437** —

Catatan: *n = 182, *p < 0.01

Tabel di atas menyajikan nilai rata-rata, simpangan baku, dan koefisien korelasi Pearson di
antara variabel-variabel kunci yang diteliti. Rata-rata skor Organization-Based Self-Esteem (OBSE)
adalah M = 57,39, SD = 9,39, yang menunjukkan tingkat penghargaan diri dalam konteks organisasi
yang tergolong sedang hingga tinggi di antara para karyawan. Variabel independen yang meliputi
Kultur Organisasi (M = 56,75, SD = 9,35), Need for Power (M = 35,40, SD = 9,11), dan
Kepemimpinan Partisipatif (M = 32,93, SD = 6,25) juga menunjukkan tingkat variabilitas yang dapat
diterima di antara responden.

Hasil analisis korelasi bivariat menunjukkan bahwa ketiga prediktor memiliki hubungan yang
signifikan dan positif dengan OBSE. Secara khusus, Kultur Organisasi menunjukkan korelasi positif
yang kuat dengan OBSE (r = 0,684, p < 0,01), yang mengindikasikan bahwa Kultur organisasi yang
suportif dan selaras dengan nilai-nilai karyawan berkaitan erat dengan peningkatan penghargaan diri
dalam lingkungan kerja. Demikian pula, Need for Power juga berasosiasi positif dengan OBSE (r =
0,558, p < 0,01), yang menunjukkan bahwa individu dengan dorongan kuat untuk memengaruhi orang
lain cenderung memiliki tingkat penghargaan diri yang lebih tinggi dalam konteks organisasi.
Selanjutnya, Kepemimpinan Partisipatif juga berkorelasi signifikan dengan OBSE (r = 0,496, p <
0,01), menegaskan pentingnya gaya kepemimpinan yang inklusif dan memberdayakan dalam
mendukung hasil psikologis karyawan. Ketiga variabel independen tersebut juga menunjukkan
interkorelasi yang signifikan, dengan kisaran korelasi dari sedang hingga kuat (r = 0,437 hingga 0,502;
https://jurnal.utu.ac.id/jbkan/ 40 Vol.9No. 1
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semua p < 0,01), namun tidak ditemukan adanya permasalahan multikolinearitas berdasarkan hasil
diagnostik regresi. Temuan awal ini memberikan dukungan empiris untuk melanjutkan ke analisis
regresi guna menguji hubungan-hubungan yang dihipotesiskan dalam konteks multivariat.

Table 2 Ringkasan Model

Model R R Adjusted Std.
Square R? Error

1 .684 468 465 6.866

2 712 .507 .501 6.630

3 726 528 .520 6.504

Ringkasan model regresi yang disajikan pada Tabel di atas menunjukkan adanya peningkatan
progresif dalam kekuatan penjelasan variabel independen terhadap Organization-Based Self-Esteem
(OBSE). Pada model awal (Model 1), di mana hanya Kultur organisasi yang dimasukkan sebagai
prediktor, diperoleh nilai R sebesar 0,684 dan R2 sebesar 0,468. Hal ini mengindikasikan bahwa sekitar
46,8% variansi dalam OBSE dapat dijelaskan oleh Kultur organisasi secara tunggal. Nilai adjusted R?
sebesar 0,465 serta standard error of estimate sebesar 6,866 menunjukkan tingkat akurasi prediksi
yang tergolong sedang. Setelah dimasukkannya variabel Need for Power dalam Model 2, kekuatan
penjelasan model meningkat, dengan nilai R naik menjadi 0,712 dan R2? menjadi 0,507. Ini
menunjukkan bahwa kedua prediktor secara bersama-sama mampu menjelaskan 50,7% variansi dalam
OBSE. Nilai adjusted R? juga meningkat menjadi 0,501, disertai penurunan standard error menjadi
6,630, yang mengindikasikan peningkatan kesesuaian dan stabilitas model. Model 3, yang
memasukkan variabel Kepemimpinan Partisipatif di samping kedua prediktor sebelumnya,
menunjukkan peningkatan lebih lanjut. Nilai R meningkat menjadi 0,726 dan R2 menjadi 0,528, yang
berarti model akhir ini mampu menjelaskan 52,8% variansi dalam OBSE. Nilai adjusted R? mencapai
0,520, dengan penurunan standard error menjadi 6,504. Perubahan yang bersifat inkremental di antara
ketiga model ini menunjukkan bahwa setiap variabel tambahan memberikan kontribusi yang bermakna
dalam memprediksi OBSE serta meningkatkan kekokohan model secara keseluruhan.

Table 3 Hasil Uji ANOVA

Model  Predictors R? AR? F df Sig. (p)  Interpretation

1 Kultur Organisasi  0.468  — 158.160  (1,180) .000 Kultur Organisasi
significantly predicts
OBSE.

2 + Need for Power 0.507 0.039  91.859 (2,179)  .000 Need for power adds

explanatory value beyond
culture alone.
3 + Kepemimpinan 0.528  0.021  66.285 (3,178)  .000 Kepemimpinan
Partisipatif Partisipatif enhances the
predictive model further.

Hasil analisis regresi hierarkis, sebagaimana disajikan dalam Tabel 3, menunjukkan peningkatan
progresif dalam kesesuaian model seiring dengan penambahan variabel prediktor secara bertahap.
Pada Model 1, Organizational Culture secara sendiri memberikan kontribusi yang substansial terhadap
varians dalam Organization-Based Self-Esteem (OBSE), dengan nilai R? sebesar 0,468. Artinya,
46,8% varians dalam OBSE dapat dijelaskan oleh variabel ini (F (1, 180) = 158,160, p < 0,001).
Temuan ini menunjukkan adanya hubungan yang kuat dan signifikan secara statistik antara Kultur
organisasi dan OBSE. Ketika variabel Need for Power ditambahkan pada Model 2, nilai R2 meningkat
menjadi 0,507 dengan AR? sebesar 0,039. Model ini tetap signifikan (F (2, 179) = 91,859, p < 0,001),
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yang mengindikasikan bahwa kebutuhan akan kekuasaan memberikan nilai penjelas tambahan di luar
pengaruh Kultur organisasi semata. Hal ini menunjukkan bahwa faktor motivasional individu juga
berperan relevan dalam membentuk harga diri dalam konteks organisasi. Peningkatan lebih lanjut
terlihat pada Model 3 dengan memasukkan variabel Participative Leadership, yang menghasilkan
kenaikan R? menjadi 0,528 (AR? = 0,021). Meskipun peningkatannya relatif kecil, model secara
keseluruhan tetap sangat signifikan (F (3, 178) = 66,285, p < 0,001), yang menunjukkan bahwa
kepemimpinan partisipatif turut memperkuat daya jelas model tersebut. Secara keseluruhan, temuan
ini menegaskan pentingnya variabel pada tingkat organisasi maupun individu dalam memprediksi
OBSE.

Table 4 Tabel Koefisien Regresi

Model Variabel b Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant)  18.418 3.140 — 5.865 .000
Kultur Organisasi .687 .055 684 12,576 .000
2 (Constant)  16.240 3.087 — 5.260 .000
Kultur Organisasi .582 .060 579 9.748 .000
Need for Power .230 061 223 3.751 .000
3 (Constant)  13.522 3.178 — 4255 .000
Kultur Organisasi 463 .072 461 6.432 .000
Need for Power .238 .060 231 3.955 .000
Kepemimpinan Partisipatif 278 .098 .185 2.824 .005

Tabel 4 menyajikan koefisien regresi terstandarisasi dan tidak terstandarisasi untuk tiga model
bertahap dalam memprediksi Organization-Based Self-Esteem (OBSE). Pada Model 1, Organizational
Culture terbukti secara signifikan memprediksi OBSE (B = 0,684, t = 12,576, p < 0,001) dengan
hubungan positif yang kuat. Hal ini menunjukkan bahwa perbaikan dalam Kultur organisasi berkaitan
dengan peningkatan OBSE di kalangan karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan
yang memandang Kultur organisasinya secara positif lebih cenderung menilai diri mereka sebagai
anggota yang bernilai dalam konteks organisasi.

Pada Model 2, dimasukkannya variabel Need for Power sebagai prediktor tambahan secara
signifikan meningkatkan model. Baik Organizational Culture ( = 0,579, t=9,748, p <0,001) maupun
Need for Power (B = 0,223, t = 3,751, p < 0,001) tetap signifikan secara statistik. Temuan ini
menunjukkan bahwa selain persepsi terhadap Kultur organisasi, faktor pendorong motivasional
individu seperti keinginan untuk memengaruhi orang lain juga memberikan kontribusi yang unik
dalam meningkatkan OBSE. Model 3 memperkenalkan variabel Participative Leadership yang
semakin meningkatkan daya jelas model. Seluruh prediktor tetap signifikan: Organizational Culture
(B=0,461,t=6,432, p <0,001), Need for Power (B =0,231, t=3,955, p <0,001), dan Participative
Leadership (B = 0,185, t = 2,824, p = 0,005). Koefisien beta yang positif dan signifikan dari
Participative Leadership menegaskan peran kepemimpinan partisipatif dalam membangun rasa
berharga diri karyawan melalui keterlibatan dalam proses pengambilan keputusan serta pengakuan
terhadap kontribusi mereka.

Secara keseluruhan, ketiga model ini menunjukkan bahwa OBSE dipengaruhi tidak hanya oleh
faktor kontekstual organisasi, tetapi juga oleh ciri motivasional internal dan gaya kepemimpinan. Hasil
ini mendukung pemahaman multidimensional terhadap harga diri dalam konteks organisasi, yang
sejalan dengan teori-teori kontemporer yang menekankan pentingnya integrasi antara faktor struktural
dan psikologis dalam membentuk hasil kerja karyawan.
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Table 5 Excluded Variables

Model Variabel Beta In T Sig. Partial Tolerance
Corr.
1 Need for Power 223 3.751 .000 270 .780
Kepemimpinan Partisipatif 173 2.536 012 .186 .619
2 Kepemimpinan Partisipatif .185 2.824 .005 .207 .618

Sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 5, pada tahap awal pengujian model, variabel Need for
Power dan Participative Leadership dikeluarkan dari model regresi; namun demikian, signifikansi
statistik keduanya menunjukkan adanya potensi kontribusi terhadap variabel dependen, yaitu
Organizational-Based Self-Esteem (OBSE). Variabel Need for Power menunjukkan nilai beta
terstandarisasi sebesar 0,223 dengan nilai t yang signifikan sebesar 3,751 (p < 0,001), disertai korelasi
parsial sebesar 0,270 dan nilai toleransi 0,780, yang mengindikasikan tingkat multikolinearitas yang
rendah serta potensi prediktif yang kuat. Demikian pula, Participative Leadership mencatatkan nilai
beta sebesar 0,173 dengan nilai t = 2,536 dan p = 0,012, yang menunjukkan hubungan yang signifikan
secara statistik, meskipun dalam tingkat yang lebih moderat terhadap OBSE, didukung oleh korelasi
parsial sebesar 0,186 dan nilai toleransi 0,619. Pada model kedua, di mana variabel Need for Power
telah dimasukkan ke dalam model regresi, Participative Leadership tetap berada dalam daftar variabel
yang dikeluarkan namun terus menunjukkan kontribusi yang signifikan (f = 0,185, t = 2,824, p =
0,005; korelasi parsial = 0,207; toleransi = 0,618). Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun
Participative Leadership belum termasuk dalam tahap awal pengembangan model, variabel ini secara
konsisten mempertahankan hubungan yang signifikan secara statistik dengan OBSE, yang
memperkuat potensinya sebagai prediktor yang bernilai untuk penyempurnaan model pada tahap
selanjutnya.

Pembahasan

Temuan penelitian ini secara konsisten menunjukkan bahwa Organization-Based Self-Esteem
(OBSE) merupakan produk dari interaksi kompleks antara budaya organisasi, kebutuhan individu akan
kekuasaan (Need for Power), dan gaya kepemimpinan partisipatif. Ketiga variabel ini berkontribusi
signifikan dalam menjelaskan persepsi harga diri karyawan dalam organisasi, dengan budaya
organisasi sebagai prediktor paling dominan. Pertama, dominasi pengaruh budaya organisasi terhadap
OBSE menegaskan bahwa nilai-nilai kolektif, norma kerja, dan sistem keyakinan organisasi
membentuk kerangka persepsi karyawan terhadap penghargaan dan eksistensi dirinya di lingkungan
kerja. Hal ini mendukung premis social cognitive theory (Bandura, 2012) yang menyatakan bahwa
lingkungan berperan besar dalam membentuk keyakinan diri dan agen internal seseorang. Ketika
budaya organisasi memfasilitasi keterbukaan, dukungan, dan pengakuan atas kontribusi, maka
individu akan merasa lebih dihargai dan bermakna, yang pada akhirnya meningkatkan OBSE
(Salsabila et al., 2024).

Kedua, kontribusi positif dari Need for Power menunjukkan bahwa kebutuhan akan pengaruh
dan pengakuan sosial berperan sebagai mekanisme motivasional dalam pembentukan harga diri
karyawan. Individu dengan kebutuhan kuat untuk berpengaruh cenderung mengevaluasi dirinya secara
lebih positif ketika organisasi memberi ruang untuk aktualisasi kekuasaan, seperti pelibatan dalam
pengambilan keputusan, kepercayaan dalam delegasi tugas, dan penghargaan atas prestasi (Bedarkar
& Pandita, 2014). Temuan ini mendukung teori motivasi McClelland, (1965), bahwa kekuatan
motivasional yang terstruktur secara positif akan meningkatkan persepsi nilai diri seseorang dalam
lingkungan kerja. Ketiga, meskipun kontribusi kepemimpinan partisipatif berada di bawah dua
variabel lainnya, signifikansinya tetap penting. Gaya kepemimpinan ini merepresentasikan

mekanisme relasional yang memungkinkan karyawan merasa dilibatkan, dipercaya, dan dianggap
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penting dalam proses organisasi. Ketika pemimpin mengadopsi pendekatan partisipatif, mereka secara
implisit memberikan sinyal sosial bahwa pandangan dan kontribusi karyawan dihargai, yang pada
gilirannya memperkuat OBSE. Hal ini mendukung temuan Goswami & Goswami, (2017) bahwa
partisipasi dalam pengambilan keputusan meningkatkan self-worth dan persepsi kontrol individu
terhadap pekerjaan.

Studi ini menegaskan pentingnya pendekatan integratif dalam memahami OBSE. Satu variabel
saja tidak cukup menjelaskan konstruksi harga diri dalam organisasi. Hanya dengan
mempertimbangkan interaksi antara konteks (budaya), disposisi personal (Need for Power), dan
dinamika relasional (gaya kepemimpinan), kita dapat memahami bagaimana OBSE terbentuk dan
berkembang. Dari sisi praktis, hasil ini mengimplikasikan bahwa intervensi peningkatan OBSE tidak
cukup hanya pada level individu, melainkan harus dimulai dari transformasi budaya organisasi dan
penguatan kapasitas kepemimpinan. Organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan
mendukung, sambil mendorong pemimpin untuk menerapkan gaya kepemimpinan yang melibatkan
dan memberdayakan. Penting untuk dicatat bahwa OBSE bukan hanya tentang merasa “penting”
secara personal, melainkan tentang bagaimana seseorang menilai posisinya secara kontekstual dalam
struktur sosial kerja. Oleh karena itu, studi-studi lanjutan dapat mengeksplorasi lebih dalam peran
mediasi atau moderasi yang mungkin muncul, misalnya peran persepsi keadilan organisasi,
kepercayaan terhadap atasan, atau motivasi intrinsik sebagai variabel tambahan yang memperkaya
pemahaman terhadap OBSE.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Penelitian ini mengusulkan dan menguji model integratif yang menjelaskan bagaimana
Organizational Culture, Need for Power, dan Participative Leadership secara simultan memengaruhi
Organization-Based Self-Esteem (OBSE). Hasil analisis regresi hierarkis menunjukkan bahwa ketiga
variabel tersebut secara signifikan dan kolektif berkontribusi terhadap peningkatan OBSE, dengan
Organizational Culture memberikan pengaruh terbesar, diikuti oleh Need for Power dan Participative
Leadership. Temuan ini memberikan dukungan empiris bagi pendekatan multidimensional terhadap
pembentukan OBSE, yang menekankan bahwa persepsi harga diri karyawan dalam organisasi tidak
hanya dipengaruhi oleh faktor struktural, melainkan juga oleh karakteristik motivasional individu serta
kualitas relasi kepemimpinan. Hal ini sejalan dengan kerangka Social Cognitive Theory dan Self-
Determination Theory, yang menyoroti pentingnya interaksi antara lingkungan sosial, kebutuhan
psikologis, dan peran aktif individu dalam membentuk hasil psikologis positif. Secara praktis,
organisasi yang ingin meningkatkan keterlibatan, loyalitas, dan kinerja karyawan disarankan untuk
memperkuat budaya organisasi yang positif, memfasilitasi kebutuhan pengaruh melalui jalur karier
yang jelas, serta mengembangkan gaya kepemimpinan yang partisipatif. Ke depan, pengujian model
ini dalam konteks sektoral dan budaya yang lebih luas akan semakin memperkaya pemahaman
terhadap dinamika OBSE dalam lingkungan kerja modern.

Keterbatasan Penelitian

Meskipun studi ini memberikan kontribusi yang signifikan terhadap literatur mengenai
Organization-Based Self-Esteem, terdapat beberapa keterbatasan yang perlu dicermati. Pertama,
desain penelitian ini bersifat kuantitatif cross-sectional, yang membatasi kemampuan untuk
melakukan inferensi kausalitas. Hubungan antara variabel-variabel yang diteliti hanya mencerminkan
asosiasi pada satu titik waktu tertentu, sehingga tidak dapat disimpulkan sebagai hubungan sebab-
akibat secara definitif. Kedua, penggunaan data yang bersumber dari self-report dapat menimbulkan
bias persepsi, termasuk social desirability bias atau bias karena keinginan responden untuk menjawab
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secara “baik.” Hal ini terutama relevan untuk variabel-variabel seperti Need for Power dan persepsi
terhadap kepemimpinan. Ketiga, studi ini dilakukan dalam satu sektor organisasi atau wilayah tertentu,
yang dapat membatasi generalisasi hasil ke sektor industri atau konteks budaya lain. Faktor-faktor
kontekstual seperti budaya lokal, nilai sosial, dan struktur organisasi mungkin mempengaruhi
bagaimana OBSE terbentuk dan dimaknai.

Implikasi Penelitian

1. Dari sisi praktis, temuan ini menawarkan beberapa implikasi strategis untuk manajemen
sumber daya manusia dan pengembangan organisasi:

2. Penguatan Budaya Organisasi: Organisasi perlu menanamkan nilai-nilai yang suportif,
kolaboratif, dan memberikan ruang aktualisasi diri, karena budaya kerja yang positif terbukti
menjadi fondasi penting dalam meningkatkan OBSE.

3. Manajemen Talenta Berbasis Motivasi: Dengan memahami bahwa Need for Power dapat
menjadi penggerak positif bagi OBSE, organisasi dapat merancang jalur karier, program
mentoring, dan peluang kepemimpinan yang memfasilitasi kebutuhan ini secara sehat dan
produktif.

4. Pengembangan Kepemimpinan Partisipatif: Pemimpin di semua level organisasi perlu dilatih
untuk mengadopsi gaya kepemimpinan yang partisipatif, karena pendekatan ini terbukti
mendukung hasil psikologis positif bagi karyawan.

Saran

1. Beberapa arah penelitian lanjutan dapat dipertimbangkan untuk memperdalam pemahaman
terhadap mekanisme pembentukan OBSE:

2. Studi Longitudinal: Untuk menangkap dinamika OBSE dari waktu ke waktu, diperlukan desain
longitudinal yang memungkinkan peneliti mengevaluasi dampak jangka panjang dari budaya
organisasi, kepemimpinan, dan faktor motivasional terhadap OBSE.

3. Model Mediasi dan Moderasi: Penelitian mendatang dapat menguji peran variabel mediasi
seperti psychological empowerment atau organizational justice, serta moderator seperti
gender, tenure, atau cultural orientation yang dapat memperkuat atau memperlemah hubungan
antara prediktor dan OBSE.

4. Pendekatan Mixed Methods: Kombinasi pendekatan kuantitatif dan kualitatif dapat
memperkaya pemahaman dengan menggali narasi karyawan secara lebih mendalam terkait
persepsi harga diri mereka dalam konteks organisasi.

5. Komparasi Lintas Budaya: Melibatkan organisasi dari berbagai latar budaya dan negara dapat
memberikan wawasan yang lebih luas tentang bagaimana struktur sosial dan nilai kolektif
mempengaruhi OBSE.
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