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PENDAHULUAN 

Perilaku pemimpin dianggap sebagai salah satu aspek yang paling banyak diteliti dalam 

konteks kreativitas. Penelitian menunjukkan bahwa pemimpin memiliki kemampuan untuk 
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 Empowering leadership adalah pemimpin dapat mempengaruhi potensi individu 

dan tim untuk mampu berkreativitas dan memberikan otonom kepada karyawan 

organisasi. Empowering leadership memiliki dua dimensi yaitu autonomous 

support dan developmental support. Penggunaan instrumen pada latar belakang 

budaya yang berbeda membutuhkan proses adaptasi agar hasil pengukuran valid 

dan reliabel, namun sampai saat ini belum ada penelitian tentang adaptasi alat 

ukur empowering leadership di Indonesia. Tujuan penelitian ini adalah 

memperoleh dan menguji instrumen empowering leadership versi Indonesia yang 

terstandarisasi. Proses adaptasi dilakukan dengan menggunakan model 

persamaan struktural (Structural Equation Model/SEM). Teknik kuantitatif 

digunakan dalam penelitian ini. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner 

secara online. Berdasarkan hasilnya dapat disimpulkan bahwa hasil penelitian 

ini menunjukkan adanya bukti validitas dan reliabilitas 0.938 dengan kriteria 

Cronbach Alpha > 0.8 masuk dalam skala yang baik dan memadai namun masih 

bisa ditingkatkan lagi dengan melakukan modifikasi tertentu agar bisa menjadi 

alat ukur yang lebih baik ketika diaplikasikan untuk menilik fenomena 

empowering pada karyawan. 
    

 

 

AB STRAC T  

  Empowering leadership is a leader who can influence the potential of individuals 

and teams to be creative and give autonomy to organizational employees. 

Empowering leadership has two dimensions, namely autonomous support and 

developmental support. Using instruments in different cultural backgrounds 

requires an adaptation process so that measurement results are valid and 

reliable. Still, until now, there has been no research on the adaptation of 

empowering leadership measuring instruments in Indonesia. This study aims to 

obtain and test a standardized Indonesian version of empowering leadership 

instruments. The adaptation process uses a structural equation model (SEM). 

Quantitative techniques were used in this study. Data was collected through the 

distribution of questionnaires online. Based on the results, it can be concluded 

that the results of this study show evidence of validity and reliability of 0.938 with 

Cronbach Alpha > 0.8 criteria entering an excellent and adequate scale but can 

still be improved by making certain modifications so that it can be a better 

measuring tool when applied to look at the phenomenon of empowering in 

employees. 
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mempengaruhi potensi kreativitas baik individu maupun tim (Lei dkk., 2021; Rayets, 2023), 

sebagaimana diungkapkan oleh Hernaus dkk. (2021) dan Jawad (2022) yang menegaskan peran 

pemimpin dalam mengaktifkan potensi kreatif. Penelitian lain menunjukkan bahwa perilaku 

pemimpin yang rendah hati dapat meningkatkan kreativitas tim melalui proses belajar sosial, 

menunjukkan pentingnya kerendahan hati dalam kepemimpinan untuk mendukung kreativitas 

(Chen dkk., 2021).  

Di dalam dunia kerja yang terus berkembang, peran pemimpin inilai menjadi kunci untuk 

bertahan dan berkembang. Perubahan demografis tenaga kerja, terutama dengan masuknya 

karyawan Generasi Z, menuntut organisasi untuk merevisi dan menyesuaikan strategi 

kepemimpinan mereka agar sesuai dengan kebutuhan dan ekspektasi baru. Generasi Z, yang 

lahir tahun 1995-2010 (Zemke dkk., 2000), kini mulai memasuki dunia kerja dengan 

karakteristik unik yang membedakan mereka dari generasi sebelumnya. Generasi Z tumbuh di 

era digital, memiliki akses tidak terbatas ke informasi, dan dikenal akan nilai-nilai seperti 

kecepatan, inovasi, serta keterbukaan terhadap perubahan. 

Penelitian sebelumnya telah mengidentifikasi bahwa empowering leadership yang 

mencakup aspek seperti pemberian otonomi, partisipasi dalam pengambilan keputusan, dan 

fokus pada pengembangan pribadi karyawan dapat memiliki dampak positif signifikan pada 

kreativitas, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan (Burhan & Khan, 2023). Namun, ada 

kekosongan pengetahuan tentang bagaimana gaya kepemimpinan ini dapat diadaptasi dan 

diimplementasikan secara efektif untuk karyawan Generasi Z, yang mungkin memiliki 

ekspektasi dan motivasi yang berbeda dibandingkan dengan generasi sebelumnya (Zehetner 

dkk., 2022). 

 Hasil penelitian lainnya ditemukan dalam literatur tentang hubungan antara 

kepemimpinan memberdayakan dan kreativitas karyawan (Zhang dkk., 2018). Memberdayakan 

kepemimpinan secara positif dapat memengaruhi kreativitas karyawan dengan meningkatkan 

rasa otonomi di antara karyawan maupun sebaliknya, beberapa peneliti mempertanyakan 

hubungan ini dan menemukan bahwa perilaku kepemimpinan yang memberdayakan dapat 

menghambat kreativitas karyawan dan potensi inovatif organisasi dengan mendorong gesekan 

batin dan dapat berdampak negatif pada pertukaran ide-ide baru dan berguna (Hu dkk., 2023). 

Dari perspektif yang berbeda, pendekatan kepemimpinan yang berorientasi pada pemberdayaan, 

yang secara fundamental bertujuan untuk memfasilitasi pertumbuhan kreativitas dalam sebuah 

tim melalui pemberian kebebasan dan otonomi kepada para karyawan, ternyata dapat 

memunculkan sebuah dilema yang tidak terduga (Hassi dkk., 2022).  

Amundsen dan Martinsen (2014) mendefinisikan kepemimpinan yang memberdayakan 

sebagai sesuatu yang memotivasi karyawan secara intrinsik dengan berbagi kekuatan dan 



   

Jurnal Psikologi 
Vol. 17, No. 1, Juni 2024 

58  

 

Komalasari, Handoyo, Herachwati, Adaptasi Alat ... 

 

dengan memberikan dukungan untuk pengembangan karyawan. Ada banyak cara bagi 

pemimpin yang ditunjuk untuk mencoba mempengaruhi pengikutnya, dan pemberdayaan 

kepemimpinan dapat dilihat sebagai cara yang agak unik, karena pada intinya, pengikut 

memimpin diri mereka sendiri, semacam transfer kekuasaan ke bawah (Kim dkk., 2018). 

Beberapa pakar dalam bidang kepemimpinan memandang gaya kepemimpinan yang 

memberdayakan sebagai sebuah metode di mana pemimpin dan bawahan berbagi peran atau 

bertindak bersama-sama dalam memimpin (Joo dkk., 2022). Salah satunya adalah melalui 

tindakan mendorong bawahan untuk berpikir secara mandiri dalam mencari peluang, bukannya 

hanya diperintah atau dipaksa. Ini juga termasuk meningkatkan rasa percaya diri, mendorong 

untuk mengambil tanggung jawab atas kepemimpinan diri sendiri, serta mendorong partisipasi 

aktif dalam menetapkan tujuan bersama dan bekerja sama sebagai satu tim. Empowering 

leadership lebih erat kaitannya dengan pertimbangan daripada memulai struktur misalnya, dan 

untuk pengambilan keputusan partisipasi dan menunjukkan kepedulian, di antara beberapa 

perilaku manajerial (Sharma & Kirkman, 2015) dan itu berhubungan positif untuk 

kepemimpinan transformasional dan pertukaran pemimpin-anggota (Kim dkk., 2018). 

Konsep kunci pertama pemberdayaan kepemimpinan yaitu kolaborasi, yang difasilitasi 

oleh pemberdayaan pemimpin antara karyawan dan, sebagai hasilnya, kekuasaan dan tugas 

pengambilan keputusan dibagi di antara anggota tim (Mayer dkk., 2023). Perilaku khas 

pemimpin yang memberdayakan terdiri dari lima karakteristik berikut, yaitu memimpin dengan 

contoh, pembinaan, pengambilan keputusan partisipatif, menginformasikan dan menunjukkan 

kepedulian. Memberdayakan pemimpin menunjukkan kepercayaan pada kemampuan bawahan 

mereka, menyoroti pentingnya pekerjaan mereka, memungkinkan mereka untuk terlibat dalam 

pengambilan keputusan dan menghilangkan hambatan birokrasi pada mereka (Zhang dkk., 

2018). 

Konsep kepemimpinan yang memberdayakan didasarkan pada konsep-konsep yang 

berhubungan dengan dukungan pemimpin, kesamaan antara kepemimpinan yang 

memberdayakan dengan konsep-konsep kepemimpinan lain yang sudah mapan tidak dapat 

dihindari. Namun demikian, karakteristik unik kepemimpinan pemberdayaan yang disebutkan di 

atas membedakannya dari konstruksi kepemimpinan lain yang berakar pada konsep terkait 

dukungan pemimpin, seperti kepemimpinan partisipatif, kepemimpinan 

transformasional/karismatik, kepemimpinan etis, kepemimpinan mandiri, leader-member 

exchange (LMX), kepemimpinan bersama, dan path-goal leadership theory, dan menjamin 

studi empowering leadership sebagai konstruksi kapal pemimpin yang unik dan mandiri 

(Amundsen & Martinsen, 2014; A. Lee et al., 2018).  
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Konsep kepemimpinan etis terutama berfokus pada pemimpin atau orientasi tentang 

melakukan apa yang benar, bersikap adil, memiliki integritas, dan membimbing orang lain 

secara etis dengan mengkomunikasikan tentang etika, aturan etika, dan menghargai perilaku etis 

bawahan. Dengan demikian, pemimpin etis mengubah akuntabilitas pengikut mereka untuk 

tindakan etis (Cheonga dkk., 2019). Di dalam tahapan ini, setiap anggota menilai sejauh mana 

pemimpin memberdayakan mereka.  

Skala delapan belas item oleh Amundsen dan Martinsen (2014) digunakan dan mencakup 

dua dimensi, yaitu autonomous support dan developmental support. Autonomous support (AS) 

menjelaskan individu yang harus bertanggung jawab, sadar akan wewenang dalam pekerjaan, 

yang bertumbuh dengan kuat dan mampu mencerminkan sikap positifnya. Kemudian, 

developmental support (DS) menunjukkan kinerja pada saat bekerja, termasuk dalam 

perencanaan, mengatur pekerjaan serta hari kerja dan meningkatkan pekerjaan. 

Pemimpin yang memberdayakan anggota menekankan pentingnya pekerjaan dan 

penyediaan karyawan otonomi pengambilan keputusan yang lebih besar (Giang, 2019). 

Dukungan otonomi meningkatkan peluang dan motivasi anggota melalui pendelegasian, 

koordinasi, dorongan dari inisiatif dan komunikasi inspirasional Amundsen dan Martinsen 

(2014). Pengakuan pemimpin melalui otonomi dan dukungan mendorong kepercayaan anggota 

pada kemampuan mereka, menyebabkan mereka melakukannya percaya bahwa mereka mampu 

menyelesaikan tugas yang diberikan (Hong dkk., 2020). Lebih-lebih lagi, pemimpin bertindak 

sebagai sumber informasi untuk memberikan anggota dengan pemahaman organisasi tujuan dan 

tindakan yang paling efektif untuk mencapai tujuan tersebut (Channuwong dkk., 2023).  

Anggota yang diberdayakan adalah termotivasi untuk memiliki rasa memiliki misi dan 

tanggung jawab dengan mengerahkan bakat mereka (Li dkk., 2016). Untuk sebagian besar, 

keadaan motivasional ini dapat memprovokasi gaya mengatasi dan memecahkan masalah 

kognitif anggota, yang, pada gilirannya, mendorong perubahan (Lee dkk., 2021). Kedua, 

empowering leadership memengaruhi pembelajaran dan pengembangan berkelanjutan anggota 

melalui  bimbingan dan panutan (Amundsen & Martinsen, 2014). Menurut Holden dkk. (2020), 

perilaku panutan dapat meningkatkan individu kompetensi. Di dalam konteks ini, pemimpin 

sebagai role model harus benar-benar mengimplementasikan perubahan. Ketika orang 

mengamati keterlibatan aktif pemimpin mereka dalam komitmen untuk berubah, ada 

kemungkinan signifikan bahwa mereka akan termotivasi untuk bertahan dengan perubahan 

bahkan ketika dihadapkan dengan isu-isu yang dapat merusak komitmen mereka (Sukoco dkk., 

2022). 

Saat generasi Z (Gen Z) mulai memasuki dunia kerja, mereka membawa karakteristik, 

nilai, dan ekspektasi yang secara signifikan berbeda dari generasi sebelumnya, yang 
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menggarisbawahi pentingnya penelitian ini. Penelitian menunjukkan bahwa Gen Z memiliki 

pola perilaku baru dan keunikan yang dibentuk oleh pengalaman mereka, menekankan perlunya 

pengelola memahami dan mengintegrasikan karakteristik unik ini untuk kesuksesan bersama 

(Schroth, 2019). Tumbuh di era digital telah memberikan mereka akses ke sumber informasi 

yang luas, memungkinkan pengembangan pandangan yang unik dan beragam. Gen Z dianggap 

lebih terbuka terhadap keragaman dan lebih individualistik serta berbasis teknologi 

dibandingkan generasi lain, sehingga mereka membawa set karakteristik unik ke tempat kerja 

yang dapat dimanfaatkan untuk keuntungan organisasi dan tenaga kerja (Pichler dkk., 2021). 

Mereka cenderung menghargai fleksibilitas dalam pekerjaan, tidak hanya dalam hal jam 

kerja tetapi juga dalam pendekatan terhadap tugas dan proyek. Sebuah studi menunjukkan 

bahwa Gen Z menghargai lingkungan kerja yang mendukung, yang mendorong pertumbuhan 

pribadi dan profesional, sangat penting bagi mereka (Gabrielova & Buchko, 2021). Kreativitas 

dan inovasi adalah nilai-nilai inti yang mereka dambakan, sering mencari cara baru untuk 

menyelesaikan masalah atau meningkatkan proses. Penelitian terbaru menunjukkan bahwa Gen 

Z membawa pendekatan baru dan inovatif ke dalam pekerjaan, mencari lingkungan yang 

mendukung kreativitas dan pertumbuhan pribadi serta profesional (Janssen & Carradini, 2021). 

Adaptasi gaya kepemimpinan ini tidak hanya tentang mengakomodasi keinginan Gen Z 

tetapi juga tentang mengidentifikasi dan memanfaatkan kekuatan unik yang mereka bawa ke 

tempat kerja. Dengan demikian, penelitian ini memainkan peran krusial dalam mengeksplorasi 

bagaimana perubahan di tempat kerja dapat dilaksanakan secara efektif untuk mengakomodasi 

generasi baru ini. Penelitian menunjukkan bahwa pemahaman mendalam tentang nilai dan 

perilaku kerja Gen Z penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan produktif, 

di mana Gen Z dapat berkembang, sehingga penting bagi manajer dan pemimpin untuk 

meningkatkan keterlibatan karyawan dan merumuskan strategi kebijakan sumber daya manusia 

yang inklusif (Benitez-Marquez dkk., 2022). Dengan memperhatikan dinamika generasi, 

organisasi dapat membangun budaya kerja yang lebih resilien, adaptif, dan inovatif. Akhirnya, 

ini menandai transisi ke arah pendekatan kepemimpinan yang lebih dinamis dan fleksibel, yang 

diperlukan untuk menghadapi tantangan dan memanfaatkan peluang dalam era kerja yang terus 

berkembang ini. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji alat ukur empowering leadership pada karyawan 

generasi Z dengan melibatkan dimensi autonomous support dan developmental support. Teknik 

kuantitatif digunakan dalam penelitian ini. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner 

secara online. Metode perhitungan yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert 1-4. 
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Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh generasi Z yang sudah 

bekerja di Kalimantan Selatan, sehingga metode sampel yang dipilih adalah snowball sampling 

yang disebarkan melalui Google form dan disebarkan di grup WhatsApp maupun di grup 

WhatsApp alumni beberapa perguruan tinggi serta penyebaran angket terhitung dari 24 Mei 

2023 dan mendapatkan 104 sampel. Sebagai sampel penelitian ini, peneliti memilih generasi Z 

yang sedang atau pernah bekerja. Peneliti menggunakan PLS (Partial Least Squares), di mana 

kekuatan analisis didasarkan pada bagian model yang paling banyak diprediksi. Rekomendasi 

adalah minimal 30-100 kasus (Kumar, 2021; Perdana dkk., 2023). 

 

Prosedur Penelitian 

Pedoman untuk menerjemahkan dan mengadaptasi alat tes yang diterbitkan oleh 

Standards for Educational and Psychological Testing (American Psychological Association, 

2014) tercantum dalam publikasi ITC Guidelines for Translating and Adapting Tests. Panduan 

ITC ini disusun secara komprehensif karena menjelaskan langkah-langkah yang terlibat dalam 

pengembangan tes, administrasi dan dokumentasi. Prosedur adaptasi alat ukur yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah ITC Guidelines for Test Translation and Adaptation (Smith et al., 

2022). 

Tahap ke-1, adalah tahap precondition. Pada tahap ini, peneliti mulai mencoba untuk 

berdiskusi dengan teman sekelompok (peer review) untuk melihat ada overlaping definisi dan 

konten. Lalu, mencoba melakukan penilaian kecocokan konstruksi-item dan kesesuaian untuk 

populasi yang diminati dalam penelitian, dan familiarity dengan administrasi alat ukurnya 

(instruksi dan skala penilaian) dalam mengidentifikasi karakteristik budaya dan bahasa yang 

tidak relevan. 

 

Tabel 1 

Data Demografis Partisipan 

Karakteristik n % 

Jenis kelamin   

Pria 6 2.5% 

Wanita 98 97.5% 

Usia   

17-21 tahun 66 30.5% 

22-26 tahun 30 12.5% 

27-31 tahun 5 1.5% 

32-36 tahun 3 0.15% 
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Tahap ke-2, adalah tahap test development. Pada tahap kedua ini, peneliti mencoba  

melakukan penerjemahan Empowering Leadership Scale dari Bahasa Inggris ke Bahasa 

Indonesia melalui dua orang penerjemah secara terpisah. Penerjemah awal adalah seorang 

mahasiswa program Doktor Psikologi di Universitas Padjajaran Bandung dan memiliki nilai 

TOEFL di atas 500. Proses terjemahan dan adaptasi yang mempertimbangkan bahasa, 

psikologis, dan budaya, termasuk menggunakan desain serta langkah-langkah terjemahan yang 

sesuai, memberikan bukti bahwa petunjuk tes dan isi soal memiliki arti yang sama dengan yang 

asli, memberikan bukti item, skala penelitian, kategori penilaian, cara administrasi yang 

diterima oleh semua populasi. 

Tahap ke-3 adalah sintesis dengan mendiskusikan hasil terjemahan dari dua orang 

penerjemah dengan dukungan peneliti. Fase ini menghasilkan draf ukuran versi bahasa 

Indonesia dan diskusi kelompok diadakan untuk mempertimbangkan kesesuaian budaya dari 

konten elemen. Diskusi ini melibatkan dua orang psikolog di bidang Psikologi Industri dan 

Organisasi serta tersertifikasi Nasional pada kompetensi psikologi di bidang Psikologi Sumber 

Daya Manusia. 

Tahap ke-4, desain alat ukur pembelajaran terjemahan empowering leadership versi 

bahasa Indonesia di ulangi dalam bahasa Inggris oleh seorang penerjemah. Penerjemah adalah 

lulusan program master di Los Angeles dan memiliki nilai TOEFL di atas 500.   

Tahap ke-5, memverifikasi hasil terjemahan para ahli. Pakar yang melakukan pengujian 

alat ukur ini adalah dosen dan mahasiswa magister mata kuliah Pengembangan Alat Ukur 

Psikologi (PAUP). Asisten profesor mata kuliah PAUP memiliki pengalaman lebih dari sepuluh 

tahun dalam evaluasi aktual adaptasi alat ukur, selain itu, master ditawarkan dosen dan 

pengalaman di gelar sarjana dan magister atau sebagai asisten peneliti. sehingga mereka 

dianggap memenuhi syarat untuk menjadi ahli. Hasil terjemahan dianggap setara selama 

validasi bahasa, isi dan konstruk dalam diskusi peneliti dengan teman sekelas (peer evaluation). 

Mereka diminta untuk mengeksplorasi titik akhir dari hasil terjemahan maju, sintesis dan 

terjemahan balik dan memberikan ulasan tentang konstruksi, etika, budaya dan bahasa. Mereka 

menerima lampiran terjemahan dari awal hingga akhir sehingga mereka dapat membandingkan 

hasil terjemahan.  

Tahap ke-6, peneliti melakukan legibility dengan dua orang biasa yaitu seorang 

mahasiswa komunikasi yang sedang magang di sebuah perusahaan teknologi dan informasi, dan 

seorang lulusan baru dari prodi biologi. Uji keterbacaan ini dilakukan untuk memastikan bahwa 

petunjuk dan semua poin mudah dipahami. Hasilnya, mereka menunjukkan bahwa instruksi dan 

bagian dari kuesioner dipahami dengan baik.  
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Tahap ke-7, peneliti mengatur ukurannya. Proses pendataan dilakukan secara online 

menggunakan Google form, namun tetap mencantumkan etika psikologis (informed consent) 

dan dibagikan kepada generasi Z di Indonesia yang pernah atau sedang bekerja khususnya di 

wilayah Kalimantan, melalui media sosial seperti WhatsApp, Instagram, Twitter dan Telegram.  

Di dalam survei yang disebar secara online, tidak ada tempat khusus dalam pengumpulan data 

selama kriteria keikutsertaan terpenuhi. Tautan Google form yang dibagikan menyertakan 

persetujuan untuk memastikan bahwa partisipasi dalam survei ini tidak wajib dan responden 

dapat menyelesaikan survei jika diinginkan. Hal ini penting diperhatikan untuk memenuhi salah 

satu prinsip kode etik, yaitu otonomi. Selain itu, peserta  akan diberikan info mengenai tujuan 

pengambilan data tersebut, demi menjunjung suatu azas kode etik fairness. Partisipan juga akan 

diinfokan bahwa data yang diperoleh bersifat rahasia dan akan diolah secara kelompok, serta 

hanya didiskusikan dengan dosen pembimbing. Hal ini berkaitan dengan asas kode etik 

confidentiality. 

 Tahap ke-8 di mana pada tahap ini, peneliti melakukan analisis terhadap bahan survei 

yang diperoleh. Pengujian yang dilakukan adalah pengujian reliabilitas, analisis produk dan 

pengujian validitas untuk mendapatkan model yang sesuai. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat 

Gambar 1. 

 

Gambar 1 

Skema Prosedur Adaptasi Alat Ukur Empowering Leadership 
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Adapun data dalam penelitian ini dikumpulkan dengan melalui beberapa tahap yakni 

yang pertama menggunakan skala item alat ukur online, data dikumpulkan melalui penyebaran 

skala item secara online, yang memudahkan penyebaran dan pengumpulan data dari responden 

yang berada di lokasi yang berbeda. Setelah data terkumpul, peneliti menguji validitas dan 

reliabilitas alat ukur dengan menggunakan model persamaan struktural (Structural Equation 

Model/SEM) serta menghitung Cronbach's Alpha untuk menilai konsistensi internal item 

kuesioner. Penelitian ini juga melibatkan analisis varian dan faktor untuk mengevaluasi loading 

factor dari item-item dalam kuesioner, sehingga dapat menentukan item mana saja yang valid 

dan reliabel untuk dijadikan indikator dalam mengukur empowering leadership. Kemudian yang 

terakhir peneliti melakukan evaluasi cross loading dan composite reliability yakni memastikan 

bahwa tiap item dalam kuesioner memiliki validitas diskriminan dan konvergen yang baik 

dalam membentuk model SEM. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Sebelum pengukuran siap dikerjakan, harus dilakukan uji coba untuk memeriksa 

kesesuaian penggunaan alat ukur. Skala Kepemimpinan Pemberdayaan kemudian diterjemahkan 

dari bahasa Inggris ke bahasa Indonesia dengan bantuan tiga penerjemah yang berkualifikasi. 

Hasil terjemahan yang diperoleh ditunjukkan pada Tabel 2. 

 

Tabel 2 

Forward-Back Translation 

Item Asli Forward-Translate 1 Forward-Translate 2 Backward-

Translation 

1) My dean conveys 

that I shall take 

responsibility 

1) Dekan saya 

menyampaikan bahwa 

saya akan bertanggung 

jawab. 

1) Atasan saya 

menyampaikan bahwa 

saya akan bertanggung 

jawab. 

1) My boss said 

that I would be 

responsible 

2) My dean gives 

me power.  

2) Dekan saya memberi 

saya kekuatan.  

2) Atasan saya 

memberikan saya 

kekuatan. 

2) My boss gives 

me strength. 

3 )My dean gives 

me authority over 

issues within my 

department. 

3) Dekan saya memberi 

saya wewenang atas 

masalah-masalah di 

dalam departemen saya. 

3) Atasan saya memberi 

saya wewenang atas 

masalah-masalah di 

dalam departemen saya. 

3) My boss gives 

me authority over 

matters within my 

department. 

4) My dean 

expresses positive 

attitudes related to 

me starting with my 

own defined tasks. 

4) Dekan saya 

mengungkapkan sikap 

positif terkait dengan 

saya dimulai dengan 

tugas yang saya 

tetapkan sendiri. 

4) Atasan saya 

mengungkapkan sikap 

positif terkait dengan 

saya dimulai dengan 

tugas yang saya 

terapkan sendiri. 

4) My supervisor 

expresses a 

positive attitude 

towards me 

starting with tasks 

that I apply myself. 

5) My dean 

encourages me to 

take initiative.  

5) Dekan saya 

mendorong saya untuk 

mengambil inisiatif. 

5)  Atasan saya 

mendorong saya untuk 

bisa mengambil inisiatif. 

5) My supervisor 

encourages me to 

take initiative. 



Jurnal Psikologi  

Vol. 17, No 1, Juni 2024 

65 

 

Komalasari, Handoyo, Herachwati, Adaptasi Alat ... 

 

6) My dean is 

concerned that I 

reach my goals. 

6) Dekan saya khawatir 

saya mencapai tujuan 

saya. 

6) Atasan saya merasa 

cemas saat saya 

mencapai tujuan saya. 

6) My boss feels 

anxious when I 

achieve my goals. 

7) My l dean is 

concerned that I 

work in a goal-

directed manner. 

7) Dekan saya khawatir 

bahwa saya bekerja 

dengan cara yang 

diarahkan pada tujuan. 

7) Atasan saya khawatir 

ketika saya bekerja 

dengan cara yang 

diarahkan pada tujuan. 

7) My supervisor is 

concerned when I 

work in a goal-

directed manner. 

8) My dean listens 

to me. 

8) Dekan saya 

mendengarkan saya. 

8) Atasan saya perlu  

mendengarkan saya. 

8) My boss needs 

to listen to me. 

9) My dean 

recognizes my 

strong and weak 

sides. 

9) Dekan saya 

mengenali sisi kuat dan 

lemah saya.  

9) Atasan saya 

mengenali sisi kuat dan 

lemah saya. 

9) My supervisor 

recognizes my 

strengths and 

weaknesses. 

10) My dean invites 

me to use my strong 

sides when needed. 

10) Dekan saya 

mengundang saya untuk 

menggunakan sisi kuat 

saya saat dibutuhkan. 

10) Atasan saya 

mengundang saya untuk 

menggunakan sisi kuat 

saya saat dibutuhkan. 

10) My boss invites 

me to use my 

strong side when 

needed. 

11) My dean 

conveys a bright 

view of the future. 

11) Dekan saya 

menyampaikan 

pandangan yang cerah 

tentang masa depan. 

11) Atasan saya 

menyampaikan 

pandangan yang cerah 

tentang masa depan. 

11) My boss 

conveys a bright 

view of the future. 

12) My dean 

discusses shared 

affairs with me. 

12) Dekan saya 

membahas urusan 

bersama dengan saya. 

12) Atasan saya 

membahas urusan 

bersama dengan saya. 

12) My supervisor 

discusses joint 

business with me. 

13) My dean lets 

me see how he/she 

organises his/her 

work 

13) Dekan saya 

membiarkan saya 

melihat bagaimana dia 

mengatur pekerjaannya. 

13) Atasan saya 

membiarkan saya  

melihat bagaimana dia 

mengatur pekerjaannya. 

13) My supervisor 

let me see how he 

organizes his 

work. 

14) My dean’s 

planning of his/her 

work is visible to 

me. 

14) Perencanaan dekan 

saya tentang 

pekerjaannya terlihat 

oleh saya. 

14) Perencanaan atasan 

saya tentang 

pekerjaannya dapat 

dlihat oleh saya. 

14) I can see my 

boss's plans for his 

work. 

15) I gain insights 

into how my leader 

arranges his/her 

work days. 

15) Saya mendapatkan 

wawasan tentang 

bagaimana pemimpin 

saya mengatur hari 

kerjanya. 

15) Saya mendapatkan 

pengetahuan bagaimana 

pemimpin saya 

mengatur hari kerjanya. 

 

3) I gain 

knowledge of how 

my leader manages 

his workday. 

16) My dean shows 

me how I can 

improve my way of 

working. 

4) Dekan saya 

menunjukkan kepada 

saya bagaimana saya 

dapat meningkatkan 

cara kerja saya. 

4) Atasan saya 

menunjukkan kepada 

saya bagaimana saya 

dapat meningkatkan 

cara kerja saya.  

15) My boss shows 

me how I can 

improve the way I 

work. 

17) My dean guides 

me in how I can do 

my work in the best 

way. 

 

17) Dekan saya 

membimbing saya 

bagaimana saya dapat 

melakukan pekerjaan 

saya dengan cara 

terbaik. 

17) Atasan saya 

membimbing saya 

bagaimana saya dapat 

meminimalisir pekerjaan 

saya dengan cara 

terbaik. 

17) My supervisor 

guides me on how I 

can minimize my 

work in the best 

way. 

18) My dean tells 

me about his/her 

own way of 

organizing his/her 

work. 

18) Dekan saya bercerita 

tentang caranya sendiri 

mengatur pekerjaannya. 

18) Atasan saya 

bercerita tentang 

caranya sendiri 

mengatur pekerjaannya. 

18) My boss tells 

me about the way 

he organizes his 

work. 
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Penelitian ini menggunakan analisis model persamaan struktural (Structural Equation 

Model/SEM) untuk menganalisis model penelitian yang telah diajukan dan dikembangkan 

sebelumnya. SEM merupakan metodologi statistik dengan menggunakan pendekatan 

konfirmatori (pengujian hipotesis) dalam melakukan analisis multivariat dari teori struktural 

berdasarkan fenomena yang terjadi, SEM pada umumnya terdiri dari dua model yaitu model 

persamaan struktural dan model pengukuran (Hair dkk., 2020; Perdana dkk., 2023).  

Model pengukuran menetapkan bagaimana suatu variabel hipotesis diukur ke dalam 

bentuk variabel terobservasi dan menggambarkan alat-alat pengukuran seperti reliabilitas dan 

validitas. Model persamaan struktural mendefinisikan pola hubungan antar variabel dan 

menggambarkan varian-varian yang tidak terjelaskan. Di dalam melakukan analisis persamaan 

struktural, peneliti pada awalnya menggunakan model struktural lengkap dengan variabel 

terobservasi. 

 

Loading Factor Item Pertanyaan terhadap Variabel Dependen 

Loading factor adalah indikator komposit dan estimasi nilai faktor. Ketika faktor 

pembebanan menghasilkan nilai 1 atau sangat mendekati 1, nilai tertimbang dianggap jauh lebih 

kuat dari standar, yang berkisar antara 0 dan 1. Evaluasi ini juga dikenal sebagai uji validitas 

diskriminan yang berkaitan dengan beberapa prinsip pengukuran konstruk, dimana pada 

dasarnya yang tidak sama tidak akan memiliki korelasi. Informasi dapat dilihat pada Tabel 3. 

Uji convergent validity dihitung berdasarkan besarannya nilai loading factor atau outer 

loading. Di mana indikator yang valid yaitu jika besaran outer loading nilainya > 0.5. Dengan 

demikian, hasil pada Tabel 4 terdapat indikator variabel menyebutkan  item mempunyai nilai < 

0.5, sehingga perlu dikeluarkan dari model. Informasi dapat dilihat pada Tabel 4. 

Uji convergent validity dihitung berdasarkan besarannya nilai loading factor atau outer 

loading. Di mana indikator yang valid yaitu jika besaran outer loading nilainya > 0.5. Dengan 

demikian, hasil pada Tabel 3 untuk seluruh variabel menyebutkan seluruh item mempunyai nilai 

> 0,5, artinya seluruh indikator sudah valid atau layak dalam penyusun first order maupun 

second order dalam konstruk model SEM. 

 

Composite Reliability, Cronbach Alpha, Average Variance Extracted 

Outer model juga dapat diukur berdasarkan hasil dari reliabilitas konstrak ataupun dengan 

nilai composite reliability yang menjadi pilihan atas pengujian Cronbach Alpha guna 

mengetahui validitas konvergen pada model reflektif. Adapun variasi nilai composite reliability 

yaitu sekitar 0-1. Pada suatu penelitian eksplorasi besarannya nilai yang digunakan yaitu 0.6-0.7 

dengan penelitian konfirmasi. Sementara untuk besarannya nilai composite reliability > 0.9 

menandakan besarannya error kecil. 
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Tabel 3 

Loading Factor Sebelum Eliminasi 

Nomor Item Item-Rest Correlation Nomor Item Item-Rest Correlation 

Autonomous Support Developmental Support 

Item 1 0.311 Item 13 0.817 

Item 2 0.656 Item 14 0.562 

Item 3 0.627 Item 15 0.706 

Item 4 0.574 Item 16 0.778 

Item 5 0.674 Item 17 0.830 

Item 6 0.762 Item 18 0.752 

Item 7 0.765   

Item 8 0.687   

Item 9 0.602   

Item 10 0.728   

Item 11 0.810   

Item 12 0.723   

 

Tabel 4 

Loading Factor Sesudah Eliminasi 

Nomor Item Item-Rest Correlation Nomor Item Item-Rest Correlation 

Autonomous Support Developmental Support 

Item 2 0.649 Item 13 0.819 

Item 3 0.626 Item 14 0.567 

Item 4 0.563 Item 15 0.712 

Item 5 0.676 Item 16 0.781 

Item 6 0.760 Item 17 0.832 

Item 7 0.762 Item 18 0.755 

Item 8 0.684   

Item 9 0.605   

Item 10 0.730   

Item 11 0.812   

Item 12 0.726   

 

Tabel 5 

Composite Reliability, Cronbach Alpha, Average Variance Extracted 

 α CR (rho_a) CR (rho_c) AVE 

Empowering leadership 0.938 0.943 0.946 0.510 

Dimensi autonomous support 0.938 0.783 0.995 0.376 

Dimensi developmental support 0.938 0.808 0.995 0.557 

 

Pengujian AVE yang diketahui berdasarkan nilai konvergen dan validitas konvergen. 

Hasil dari pengujian AVE sendiri akan menjelaskan setiap faktor laten pada model, dapat 

dinyatakan kuat apabila besarannya AVE > 0.5 dan nilai AVE tersebut diharuskan > nilai cross 

loading correlation. Apabila besarannya AVE < 0.5 artinya mempunyai tingkat eror yang 

tinggi. Uji Cronbach Alpha mampu menjelaskan validitas konvergen, dengan kriteria Cronbach 

Alpha > 0.8 masuk dalam skala yang baik, > 0.7 artinya masuk skala yang sudah diterima, dan 

lebih besar dari 0.6 masuk dalam skala yang memiliki estimasi rendah. 
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Validitas diskriminan merupakan cara untuk melakukan perbandingan pada nilai AVE 

masing-masing bagian dengan korelasi konstruk yang lain pada suatu model. Apabila nilai AVE 

> korelasi konstruk yang lain, artinya terdapat validitas diskriminan yang baik. Dianjurkan 

untuk besarannya nilai ukur > 0.5. Adapun sesuai Tabel 5, variabel kontraknya menghasilkan 

nilai > 0,5, artinya indikator pada konstruk sudah valid ataupun sesuai syarat validitas 

diskriminan dan konveregen dalam membentuk pemodelan SEM.  

Composite reliability adalah bagian dari indikator yang menghitung variabel dengan 

reliabilitas komposit baik apabila nilainya ≥ 0.7. Adapun untuk pengujian reliabel komposit 

sendiri dapat dilakukan evaluasi melalui dua jenis pengukuran berupa Cronbach’s Alpha dan 

internal consistency. Berdasarkan hasil Tabel 5, besarannya reliabilitas komposit seluruh 

konstruk yaitu > 0.7 tergolong kriteria sangat baik. Hal tersebut berarti bahwa variabel 

empowering leadership dalam penyusunan model konstruk sudah reliabel. Sementara untuk 

hasil dari pengujian Cronbach Alpha pada kontraknya menghasilkan > 0.8 yang artinya 

konstruk sudah sesuai dengan persyaratan uji reliabilitas dengan Cronbach Alpha. 

 

Variance Inflation Factor (VIF) 

Ketika ada kolinearitas antara variabel model, perkiraan yang dihasilkan sangat fluktuatif 

dan tunduk pada kesalahan yang signifikan. Keterkaitan antara dua variabel inilah yang 

membuat hal ini terjadi. Kesalahan dalam mengestimasi bobot dan dampak signifikansi dapat 

disebabkan oleh nilai kolinearitas yang tinggi. Hasil nilai VIF untuk nilai kolinearitas yang 

diketahui. Jika VIF lebih dari 10, ada kolinearitas dan variabel yang hilang tidak dapat 

dimasukkan dalam model. 

 

Tabel 6 

Variance Inflation Factor Item Latent Variable 

Item VIF Item VIF 

Autonomous Support Developmental Support 

Item 2 1.979 Item 13 3.620 

Item 3 1.784 Item 14 2.221 

Item 4 1.951 Item 15 2.759 

Item 5 2.239 Item 16 4.235 

Item 6 2.660 Item 17 4.795 

Item 7 2.889 Item 18 2.765 

Item 8 1.949   

Item 9 1.980   

Item 10 2.405   

Item 11 3.085   

Item 12 2.304   
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VIF adalah alat diagnostik yang dapat menentukan ada tidaknya gejala multikolinearitas. 

Berdasarkan hasil penyelidikan terhadap konstruksi, tidak terdapat indikasi multikolinearitas 

karena nilai VIF yang diperoleh konstruksi kurang dari 10. 

Ukuran empowering leadership memberikan penilaian yang komprehensif dari berbagai 

faktor dan dimensi, yang dapat digunakan untuk mengembangkan kemampuan leadership. 

Melakukan hal itu akan membantu organisasi menghindari kesalahan dengan tidak 

mendelegasikan tugas tertentu kepada individu yang salah. Pemahaman tentang empowering 

leadership di budaya organisasi terutama di Indonesia untuk meningkatkan pemahaman tentang 

bagaimana kolaborasi yang difasilitasi oleh pemberdayaan pemimpin antara karyawan. Sebagai 

hasilnya, kekuasaan dan tugas pengambilan keputusan dibagi di antara anggota tim (Pangarso 

dkk., 2022).  

Kualitas kepemimpinan yang penting adalah kemampuan untuk tetap terbuka terhadap 

cara berpikir baru dan terus memperoleh keterampilan baru. Pemahaman sebelumnya 

merevolusi melihat potensi kepemimpinan (Maistrensko, 2023). Menilai potensi seseorang 

untuk masa depan berdasarkan prestasi dan keahlian masa lalunya seringkali dianggap sebagai 

prediksi yang akurat. Akan tetapi, strategi ini memiliki kekurangannya. Studi terkini 

menunjukkan bahwa tuntutan pada berbagai tingkatan organisasi membutuhkan pendekatan 

yang esensial berbeda, keberhasilan di satu bidang tidak selalu menjamin pencapaian serupa di 

area lain, khususnya dalam konteks pengembangan kepemimpinan (Chruch dkk., 2021). 

Dapat dikatakan bahwa memperkuat kepemimpinan memotivasi karyawan secara internal 

dengan membagikan kekuatan mereka dan mendukung pengembangan karyawan. Sebagai 

proses pemberdayaan, kepemimpinan dapat secara positif memengaruhi kreativitas karyawan 

dengan meningkatkan rasa otonomi karyawan (Lee dkk., 2018; Liberty dkk., 2023). 

Transformasi ini dapat dilakukan melalui pendekatan yang melibatkan partisipasi aktif 

karyawan dalam proses pengambilan keputusan dan pemberian ruang untuk inovasi. Dengan 

mendorong keterlibatan karyawan secara langsung dalam penciptaan dan implementasi ide-ide 

baru, kepemimpinan yang efektif tidak hanya meningkatkan motivasi internal tetapi juga 

membuka jalan bagi pengembangan profesional dan pribadi (Ijeoma, 2020). 

Karyawan yang merasa memiliki otonomi yang lebih tinggi cenderung lebih 

berkomitmen terhadap tujuan organisasi, lebih puas dengan pekerjaan mereka, dan lebih 

mungkin untuk mengambil inisiatif dalam menghadapi tantangan (Shashanska, 2023). Oleh 

karena itu, membangun lingkungan kerja yang mendukung, di mana karyawan merasa dihargai 

dan diberdayakan, menjadi kunci untuk membuka potensi kreatif dan inovatif dalam tim (Ichdan 

dkk., 2023). Selanjutnya, pendekatan kepemimpinan yang inklusif dan partisipatif memperkuat 

ikatan antara pemimpin dan anggota tim, memperkaya dinamika kerja tim, dan mendorong 
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pertukaran ide yang konstruktif, yang semuanya berkontribusi pada keberhasilan kolektif 

organisasi (Husin dkk., 2021). Merujuk pada hasil penelitian yang telah dipaparkan sebelumnya 

dalam naskah ini, alat ukur empowering leadership yang semula terdiri dari 18 item, mengalami 

perubahan menjadi 17 item, dikarenakan beberapa hasil uji korelasi item menunjukkan terdapat 

satu buah item yang tidak valid. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa skala empowering leadership dapat 

mengukur kepemimpinan empowering melalui dua dimensi yaitu autonomous support dan 

developmental support. Hasil penelitian ini menunjukkan adanya bukti validitas dan reliabilitas 

yang baik dan memadai namun masih bisa ditingkatkan lagi dengan melakukan modifikasi 

tertentu agar bisa menjadi alat ukur yang lebih baik ketika diaplikasikan untuk menilik 

fenomena empowering pada karyawan. Selain itu, bisa juga dengan memperoleh sampel dengan 

jumlah yang lebih banyak dari pengujian kali ini untuk dapat memperoleh chi square yang fit 

dengan model, mengingat sifat estimasi chi square sangat sensitif dengan jumlah sampel.  

Perlu diperhatikan pada item nomor 1, yang menyoroti masalah dengan hasil uji korelasi. 

Oleh karena itu, perlu untuk menindak pada item tersebut, misalnya dengan mengoreksi kalimat 

yang digunakan dalam pernyataan setiap kalimat atau bahkan menghapusnya langsung dari alat 

ukur. Dengan alat ukur ini maka dimungkinkan untuk menghilangkannya, karena tes yang 

dihitung selanjutnya dapat dilakukan dengan benar. 

Hasil penelitian ini dimaksudkan sebagai informasi awal untuk penelitian selanjutnya 

tentang pemberdayaan kepemimpinan. Tindak lanjut studi tentang aplikasi lintas budaya dari 

alat ini untuk mengukur daya dalam kepemimpinan adalah penelitian yang sangat berharga 

dalam kaitannya dengan pengambilan keputusan partisipatif, karena banyak perusahaan yang 

berusaha untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia dalam organisasi, perlu untuk 

menerapkan perilaku tangkas dalam budaya organisasi, terdapat dalam bidang kerja dan 

pembelajaran psikologi organisasi di Indonesia.   
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