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Info Artikel   Abstrak  

Diterima Agustus 1, 2021  Employee voice berperan penting bagi organisasi dalam 

menciptakan keputusan yang efektif, baik organisasi 

swasta atau organisasi pemerintahan yang telah diatur 

regulasi kepegawaiannya oleh undang-undang. Tujuan 

penelitian adalah mengetahui pengaruh langsung dari 

servant leadership terhadap employee voice dan 

pengaruh tidak langsung melalui variabel mediasi yaitu 

self-efficacy, juga mengetahui kemampuan conflict 

resolution dalam memoderasi pengaruh servant 

leadership terhadap employee voice pada ASN di 

Kemetrian Kelautan dan Perikanan Republik 

Indonesia. Penelitian ini menggunakan sampel 124 

responden Aparatur Sipil Negara (ASN) di 

Kementerian KKP-RI dengan menggunakan jenis 

penelitian kuantitatif dan motode sensus. Metode 

analisis dalam penelitian ini adalah analisis path 

dengan software SPSS 23.0. Hasilnya menunjukkan 

bahwa servant leadership berpengaruh tidak signifikan 

terhadap employee voice secara langsung dan 

berpengaruh signifikan secara tidak langsung melalui 

self-efficacy yang diperkuat dengan moderasi conflict 

resolution. 
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 Abstract  

 Employee voice an important role for organizations in 

making effective decisions, whether private 

organizations or government organizations that have 

been regulated by the law on employment regulations. 

The research objective was to determine the direct 

effect of servant leadership on employee voice with an 

indirect effect through the mediating variable, namely 

self-efficacy, as well as to determine the ability of 

conflict resolution to moderate the effect of servant 

leadership on employee voice in ASN at the Ministry of 

Marine Affairs and Fisheries, Republic of Indonesia. 

This study used a sample of 124 State Civil Servant 

(ASN) respondents in the Ministry of KKP-RI using 

quantitative research and census methods. The method 

of analysis in this research is path analysis with SPSS 

23.0 software. The results showed that servant 

leadership had no significant effect on employee voice 

directly and had a significant indirect effect through 

self-efficacy which was strengthened by moderation of 

conflict resolution. 

  

 

PENDAHULUAN 

Bentuk dari interaksi sumber daya manusia (SDM) salah satu yang penting adalah 

komunikasi, sebagai bentuk keefektifan dalam mencapai tujuan organisasi. Undang-

undang nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara (ASN) telah menjelaskan 

tentang perlindungan ASN, pedampingan, dan bantuan hukum terhadap ASN yang 

terjerat hukum dalam pelaksanaan tugasnya. Undang-undang ini akan menimbulkan rasa 

aman dan nyaman ASN dalam bekerja dan dalam mengekspresikan pendapatnya, yang 

diharapkan ASN dapat bersikap netral, professional, bebas, dan berintegrasi dalam 

keberhasilan birokrasi. Sebuah ekspresi yang ditimbulkan salah satunya adalah employee 

voice. Employee voice memiliki dampak positif bagi organisasi dan individu (Kaufman, 

2015). Berbagai kajian menunjukkan peran penting dari employee voice bagi organisasi 

salah satunya adalah menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik.  
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Sebuah organisasi khususnya pemerintahan dengan regulasi kepegawaian yang 

telah diatur undang-undang, juga tidak terlepas dari peran employee voice dalam 

menciptakan organisasi yang lebih baik lagi. Interaksi dalam organisasi bukan hanya 

dilakukan secara internal namun juga dilakukan secara eksternal, organisasipun 

memerlukan ide dan pendapat pegawai mengenai hal yang menjadi perhatian di tempat 

kerja (Yang & Hwang, 2014). Mekanisme dari employee voice yang baik tidak terlepas 

dari kualitas sumber daya manusia, karena employee voice berfokus pada ekspresi 

pendapat, saran, dan rasa kekhawatiran masalah dilingkungan kerja (Tian et al., 2018). 

Employee voice secara tidak langsung meningkatkan kontrol pegawai, meningkatkan 

kepuasaan juga motivasi kerja yang berdampak untuk menimalisir stress kerja (Tian et 

al., 2018). 

Erkutlu & Chafra (2015) menyatakan bahwa servant leadership mempengaruhi 

employee voice, dimana ada anggapan bahwa jika ada pengembangan hubungan dekat 

antar pegawai maka, tingkat keterbukaan dalam organisasi akan meningkat. Servant 

leadership didasarkan pada premis bagaimana seorang pemimpin mengandalkan 

komunikasi untuk memahami kebutuhan, keinginan, tujuan serta potensi para 

pegawainya, hal ini secara aktif akan mendorong kepercayaan diri dalam mencapai 

potensi pegawai di lingkungan kerja (Erkutlu & Chafra, 2015). Perilaku pemimpin seperti 

ini akan memimbulkan iklim organisasi yang postif (Tian et al., 2018). 

Servant leadership merupakan perasaan alami yang diinginkan individu untuk 

mengelola orang lain, memberikan bantuan kepada pegawai dalam memecahkan masalah 

pekerjaan, serta memberikan prioritas utama terhadap pegawai dalam pengembangan 

karir dengan senangtiasa berperilaku terbuka, adil, dan jujur (Lapointe & Vandenberghe, 

2018). Servant leadership memiliki potensi dalam mempengaruhi pegawai dalam 
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menyampaikan pendapatnya secara gamblang yang secara langsung akan berdampak 

pada kesejahteraan organisasi (van der Linden, 2015). Dalam hal ini pemimpin akan 

mengenyampingkan urusan pribadi mereka demi kemajuan organisasi (Erkutlu & Chafra, 

2015). Meskipun banyak sekali penelitian yang menyatakan tentang potensi baik servant 

leadership dalam organisasi (Hunter et al., 2013). Namun, dalam pengembangannya 

masih perlu kajian bagaimana pemimpin memahami ruang lingkup dan besaran jiwa 

kepemimpinan yang dimiliki seperti komitmen organisasi, birokarasi kepemimpinan, dan 

tingkat employee voice (Erkutlu & Chafra, 2015).  

Dedahanov et al. (2019) menyatakan bahwa ketika individu memiliki kebijakan 

dan wewenang dalam membuat keputusan organisasi, mereka akan cenderung memiliki 

knowledge yang berbeda dalam memahami konsekuensi tindakan dalam pekerjaan 

mereka. Ada hal yang muncul dalam menjebatani servant leadership dengan employee 

voice, yaitu self-efficacy yang terkait pekerjaan (Walumbwa, Hartnell, et al., 2010). 

Dimana kaitannya adalah muncul rasa percaya diri pegawai dalam berbicara tentang 

masalah yang menyebabkan kerugian bagi individu juga bagi organisasi itu sendiri, 

pegawai merasa sarannya dianggap penting dan membangun kinerja organisasi (Tian et 

al., 2018). 

Servant leadership dapat diperkuat dengan bagaimana pemimpin menagani 

konflik dalam organisasi (Elliker, 2016). Penyorotan dalam conflict resolution hanya 

sebatas fenomena antara organisasi dan pemengembangan pegawai (Elliker, 2016). 

Pemimpin dengan servant leadership akan dihadapankan konflik pada tahap awal, 

karenanya pemimpin memiliki kesadaran akan hal tersebut dan memperkuat dengan 

conflict resolution (García Lara et al., 2005). Konflik-konflik tersebut akan berdampak 

pada birokrasi organisasi, jika tidak adanya keputusan yang tegas dari pemimpin dalam 

mengaktualisikan diri (warner2007.pdf, n.d.).  

Penelitian ini mengacu pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Tian et 
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al. (2018) dan Elliker (2016) Diketahui bahwa servant leadership memiliki pengaruh 

secara langsung dan tidak langsung terhadap employee voice, servant leadership dapat 

mendukung motivasi individu dalam menyampaikan saran yang terbaik untuk organisasi 

dalam peningkatan kinerja organisasi, yang dijembatani oleh self-efficacy merujuk pada 

kemampuan pemimpin mengatur dan melaksanakan tindakan yang tepat dan berdampak 

pada self-efficacy karyawan yang melahirkan employee voice (Tian et al., 2018). Adanya 

konflik dan resiko merupakan sebuah kekuatan yang ada dalam organisasi untuk terus 

mencapai tujuan, bagaimana organisasi akan bertahan dengan stategi konflik atau 

resolution conflict yang dihadirkan dalam organisasi (Elliker, 2016). 

 Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui pengaruh langsung dari Servant 

Leadership terhadap Employee Voice dan pengaruh tidak langsung melalui variabel 

mediasi yaitu Self-Efficacy, juga mengetahui kemampuan Conflict Resolution dalam 

memoderasi pengaruh Servant Leadership terhadap Employee Voice pada ASN di 

Kemetrian Kelautan dan Perikanan Republik Indonesia, mengingat bahwa kinerja 

organisasi akan sangat dipengaruhi oleh iklim kerja pegawai.  

Servant Leadership dan Employee Voice 

Mendorong pegawai untuk berbicara mengenai ide-ide yang berorentasi terhadap 

peningkatan dan perubahan merupakan salah satu cara pemimpin memberikan wawasan, 

mengimplementasikan perubahan secara efektif dan dapat memastikan kualitas SDM 

organisasi (Fast et al., 2014). Menurut teori Greenleaft (1970) dalam servant leadership, 

pemimpin merasa adanya motivasi diri untuk memastikan bahwa orang lain merupakan 

prioritas tertinggi yang sedang dilayani (Tian et al., 2018). Tergambar dalam teori 

pertukaran social bahwa servant leadership menciptakan lingkup sosial yang porsitif 

yang dapat mempengaruhi sikap dan perilaku pegawai (Walumbwa, Hartnell, et al., 
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2010). Servant leadership akan menunjukkan janji sebagai cara mendapatkan 

kepercayaan dari pegawai (Liden et al., 2008). Dimana kepercayaan pegawai akan 

terbentuk bila adanya harapan positif kepada pemimpin dalam lingkup kerja yang berisiko 

(Erkutlu & Chafra, 2015). Servant leadership memilki fungsi yang efeisien dalam 

memprediksi sikap pegawai dengan reformasi birokarsi lingkungan organisasi (Wang et 

al., 2015). Ketika pegawai mendapatkan kepercayaan dan menganggap bahwa 

pimpinannya memiliki kepedulian juga kualitas yang baik dalam menentukan keputusan, 

maka secara langsung pegawai akan memberikan saran serta menyuarakan pendapatnya 

yang berguna bagi organisasi (Tian et al., 2018). Penelitian Tian et al. (2018) mengatakan 

bahwa servant leadership yang memberikan prioritas tertinggi terhadap pelayanan 

pegawai maka, akan mendorong employee voice guna meningkatan kinerja organisasi.  

H1: Servant Leadership berpengaruh positif signifikan terhadap Employee Voice secara 

langsung   

Self- Efficacy as mediation  

Individu dengan tingkat self-efficacy yang tinggi akan menyebabkan ia mudah 

membuat saran dan menyuarakan tanggapan terkait dengan unit kerja (Dedahanov et al., 

2019). Dalam penelitian sebelumnya dinyatakan bahwa, self-efficacy merupakan 

kepercayaan diri pegawai dalam melaksanakan tugas-tugas yang berkaitan dengan kinerja 

baik individu maupun organisasi (Meyer et al., 2015). Teori pertukaran social 

mengatakan bahwa, perilaku servant leadership menciptakan iklim yang positif dalam 

lingkungan organisasi melalui self-efficacy, dan semakin membantu pegawai dalam 

mempimplementasikan budaya organisasi juga mendorong kinerja yang lebih besar 

dalam meningkatkan kesejahteraan dengan keterlibatannya (Burton et al., 2017). Dengan 

sikap servant leadership yang seperti itu, maka akan memberikan perasaan nyaman dan 

meningkatkan kepercayaan diri pegawai dalam memberikan suara guna peningkatan 

kinerja organisasi (Tian et al., 2018). Penelitian lain juga mengatakan bahwa penghargaan 
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dari pemimpin untuk pegawai merupakan suatu bentuk perwujudan servant leadership 

yang melahirkan employee voice yang dapat merubah status organisasi (Edwards, 2009).  

H2: Servant Leadership berpengaruh positif signifikan terhadap Employee Voice dengan 

Self- Efficacy sebagai mediasi  

Conflict Resolution as moderator 

Dalam penelitian servant leadership, strategi conflict resolution termasuk beberapa 

opsi klasik penghindaraan, negoisasi, dan juga integrasi (Elliker, 2016). Conflict 

resolution merupakan penyelesaian konflik dalam jangka panjang menggunakan proses 

politik, social, dan sistem ekonomi dengan memperhitungkan kebutuhan individu juga 

kelompok (Burton et al., 2017).  Jika sifat servant leadership organisasi bertentangan, 

maka baik organisasi maupun pimpinan secara bijaksana harus mempertimbangan poin-

poin konflik dan tindakan perbaikan (Elliker, 2016). Dalam penelitian lain oleh (Barbuto 

& Hayden, 2011) yang menyatakan bahwa terdapat dimensi dalam servant leadership 

yaitu kesehatan, kebijaksanaan, kebebasan otonomi, dan orientasi layanan, yang telah 

diuji memiliki hubungan signifikan dengan emosional pimpinan dalam kemamapuan 

untuk mendekatkan diri dengan lingkup organisasi. Dengan kata lain bahwa pemimpin 

dengan servant leadership mempercayai bahwa pegawai akan melakukan tindakan 

terbaik demi kepentingan organisasi meskipun pemimpin tidak terlalu fokus pada tujuan 

organisasi (Gregory Stone et al., 2004). Adanya hambatan pada servant leadership yang 

membuat pemimpin tidak sadar akan hal yang terjadi pada organisasi, anggapan Greenlaft 

seharusnya servant leadership memberikan solusi terbaiknya (Chu et al., 2010). 

Pembelajaran yang dilakukan dari dampak resolution conflict terhadap employee voice, 

mungkin akan menjadi salah satu kunci untuk dapat memhami pertumbuhan individu 

maupun organisasi (Elliker, 2016) 
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H3: Conflict Resolution sebagai mediator memperkuat hubungan antara Servant 

Leadership dengan Employee Voice 

 Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan 

pengembangan hipotesis diatas, maka dapat digambarkan kerangka konseptual seperti 

berikut ini:  

 

 

 

 

 

 

METODE PENELITIAN 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menyebarkan satu set 

kuesioner kepada responden penelitian yang terpilih untuk dijadikan sampel. Data yang 

diperoleh dari responden diolah dengan menggunakan Model path analysis menggunakan 

SPSS 23.0.  Populasi yang digunakan mencakup Aparatur Sipil Negara (ASN) yang 

terdaftar pada Kementerian Kelautan dan Perikanan Republik Indonesia. 

Populasi dan Sampel dalam penelitian ini yang digunakan mencakup ASN KKP. 

Mengingat jumlah populasi yang relatif sedikit, maka penelitian ini dilakukan dengan 

metode sensus, yaitu seluruh elemen dalam populasi digunakan sebagai sampel 

penelitian. Oleh karena itu, jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebesar 

124 karyawan. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui metode 

kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 

seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya 

(Sugiyono, 2012). Skala interval yang digunakan untuk pengukuran data adalah 



 

 

 

 

 

 

 

 

Volume 22 No 2 (2021)                                                                                                   124 

    
 

 

 

 

 

 

 

summated rating dari Likert, di mana Likert menggunakan lima alternatif jawaban dengan 

kriteria sebagai berikut: 1 = Sangat Tidak Setuju; 2 = Tidak Setuju; 3 = Netral; 4 = Setuju; 

5 = Sangat Setuju.  

Jumlah responden terdiri 75% pria dan 25% wanita. Jumlah responden terbanyak 

adalah yang berusia 31-40 tahun dengan presentase 43%, sebagian masa kerjanya lebih 

dari 8 tahun sebnyak 83%, dengan latar belakang pendidikan beragam jumlah terbanyak 

adalah S1 dengan presentase 50%. Penelitian ini menggunakan data primer yang 

diperoleh dari responden untuk mengetahui persepsi servant leadership, self-efficacy, 

conflict resolution, dan employee voice. Penelitian ini menggunakan pengujian validity 

setiap indikator dengan tingkat siginikansi 0,05 atau 5%. Sementara Cronbach Alpha 

digunakan untuk menguji reliabilitas instrument. Hasil reliabiltas ditujukkan pada tabel1.  

Tabel 1. Hasil Uji Reliabiltas 

Variabel Penelitian 

 

Variabel Penelitian Cronbach Alpha 

Servant Leadership 

Self-Efficacy 

Conflict Resolution 

Employee Voice 

0.787 

0.875 

0.671 

0.873 

 

Tabel 1. Menununjukkan bahwa semua variable dalam penelitian ini adalah reliabel. 

Pengukuran  

Employee voice diukur menggunakan enam item yang diadaptasi dari (LePine & 

Van Dyne, 1998). Contoh item dari skalai ini termasuk “Karyawan berbicara dan 

mendorong orang lain dalam kelompok untuk terlibat dalam pekerjaan yang 
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mempengaruhi kelompok”. Survei meminta responden untuk menilai pada skala 5 poin 

(dari 1 = sangat buruk hingga 5 = sangat Bagus) seberapa efektif para manajer di tempat 

kerja mereka mencari pandangan karyawan atau perwakilan karyawan, menanggapi saran 

employee voice.  

Servant leadership diukur dengan menggunakan kuesioner yang diadopsi SLAI 

(Servant Leadership Assesment Instrument) oleh M. Bocarnea (Personal communication, 

July 20, 2006) yang digunakan oleh (Jacobs, 2006). Terdiri dari 9 item sebagai berikut : 

1) ketika seseorang mengkritik saya, rasanya seperti cercaan kepada saya juga, 2) Ketika 

saya berbicara tentang atasan saya, saya biasanya menggunakan istilah “kita”, daripada 

menggunakan istilah “dia/ mereka”, 3) Keberhasilan atasan saya adalah keberhasilan saya 

juga, dan lain sebagainya.  

Self-Efficacy menggunakan skala milik (Scholz et al., 2002) dari Universitas 

Freie, Berlin. Skala yang disajikan terdiri dari 10 item. Skala self-efficacy yang disusun 

peneliti berdasarkan aspek dari Bandura (1997) yang dituangkan dalam skala General 

Self-Efficacy (GSE) meliputi tiga aspek dimensi yaitu magnitude (tingkatan), strength 

(kekuatan), dan generality (generalitas). Selain itu menurut Ralf Schwarzer, dkk (1996) 

koefisien reliabilitas skala milik Ralf Schwarzer antara 0,75 sampai 0,90 sehingga dapat 

dikatakan reliable dan juga dapat dibuktikan. Skala self-efficacy ini disusun dengan model 

skala Likert yang telah dimodifikasi menjadi 5 alternatif jawaban Pernyataan jawaban 

yang diberikan dengan ketentuan yaitu : sangat sesuai (SS) = 5, sesuai (S) = 4, cukup 

sesuai (CS) = 3, tidak sesuai (TS) = 2, sangat tidak sesuai (STS) = 1. Contoh item 

pertanyaan diantaranya “saya merasa sudah berpengalaman dalam pekerjaan saya” dan 

“menurut saya, tidak ada hambatan bekerja yang saya alami di perusahaan ini”.  

Conflict resolution akan  diselidiki dengan menanyakan responden jika mereka 

secara pribadi mengalami konflik di tempat kerja dalam 12 bulan terakhir (Van Gramberg 

et al., 2020).  Jika mereka melaporkan lebih dari satu konflik, mereka ditanya tentang 
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konflik mereka yang paling memilki pengalaman baru-baru ini. Conflict resolution diukur 

dengan satu item yang bertanya apakah responden melaporkan bahwa konflik sudah 

sepenuhnya terselesaikan, sebagian terselesaikan, atau tidak terselesaikan. Untuk tujuan 

analisis, kami numerik kode variabel resolusi konflik sebagai 3 jika konflik itu 

diselesaikan secara penuh, 2 jika diselesaikan sebagian, dan 1 jika tidak diselesaikan sama 

sekali.  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 2. Effect on Employee Voice 

 

Dalam penelitian ini seperti yang tertera pada Tabel 2. Mengacu pada output regresi 

model 1, dapat diketahui bahwa nilai signifikansi dari Servant Leadership lebih besar dari 

0.05 yakni 0.732. hal dikatakan bahwa variabel Servant Leadership berpengaruh tidak 

signifikan terhadap Employee Voice secara langsung dan memiliki nilai pengaruh 

langsung sebesar 0.024. Model 2 memberikan output pengaruh tidak langsung Servant 

Leadership terhadap Employee Voice melalui Self-efficacy dengan nilai 0.182 dan 

 Effect on Employee Voice Direct effect Indirect effect Total effect 

Model 1  Servant leadership  

(sig= 0.732) 

0.024   

Effect on mediator     

Model 2 The mediated model explaning 

employee voice 

 

   

 Servant leadership 

(sig= 0.732) 

(R2= 0.292) 

      Self-efficacy  

      (sig= 0.000) 

 

 

0.532 

0.182 

 

 

0.206 
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memiliki nilai pengaruh total sebesar 0.206. jika dibandingkan dengan pengaruh langsung 

Servant Leadership terhadap Employee voice dengan pengaruh tidak langsung jika melaui 

Self-efficacy maka nilainya lebih besar pengaruh tidak langsung, hasil ini menunjukkan 

bahwa secara tidak langsung Servant Leadership melalui Self-efficacy mempunyai 

pengaruh signifikan terhadap Employee Voice. R-Square model 2 menujukkan 0.292, 

bahwa kontribusi Servant Leadership dan Self-efficacy terhadap Employee voice sebesar 

29,2% sementara sisanya 70.8% merupakan kontribusi dari variabel-variabel lain yang 

tidak diteliti.  

Tabel 3. The Moderet Effect 

 

Dari hasil output nilai R-square persamaan regresi model 1 pada Tabel 3. sebesar 

0.060, sehingga dikatakan bahwa variabel Servant Leadership berpengaruh terhadap 

variabel Employee Voice sebesar 6%. Setelah adanya variabel moderasi yaitu Conflict 

Resolution pada model 2, nilai R-Square tersebut meningkat menjadi 0.398 atau 39.8%. 

Sehingga dapat dikatakan bahwa keberadaan variabel Conflict Resolution (sebagai 

variabel moderasi) dapat memperkuat atau meningkatkan pengaruh Servant Leadership 

terhadap variabel Employee Voice.  

Pembahasan 

Penelitian ini mengacu pada penelitian sebelumnya oleh Tian et al. (2018), 

dimana mereka berhasil menyeimbangkan servant leadership sebagi motivasi invididu 

 The Moderet Effect R-Square 

Model 1     Servant leadership 

           Employee Voice                0.060 

Model 2 

The moderet model 

explaning employee 
voice 

 

Conflict Resolution 
0.398 
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untuk berani berbicara sehingga dapat meningkatkan kinerja, hal ini juga dipengarui 

hadirnya self-efficacy karyawan dalam melakukan respon konstrutifnya. Namun, dalam 

penelitian ini model 1 menyatakan servant leadership berpengaruh postif tidak signifikan 

secara langsung terhadap employee voice sehingga H1 “ditolak”. Ketika karyawan merasa 

dirinya tidak menerima dukungan, kepercayaan, dan manfaat yang lain dari pimpinan 

mereka, maka karyawan akan tidak sigap memberikan feedback pada organisasi serta 

rentan menyembunyikan suaranya (Burton et al., 2017; Premeaux & Bedeian, 2003). 

Adanya ikatan emosional servant leadership terhadap organisasi akan sangat 

berpengaruh terhadap perilaku karyawan (Meyer et al., 2015). Organisasi harus 

mendorong pemimpin untuk mengadopsi sikap servant leadership ketika berhadapan 

dengan karyawan secara langsung yang diharapkan ada umpan balik dari pemimpin atas 

kinerja karyawan, agar karyawan merasakan kepercayaan dan kenyamanan dalam bekerja 

(Meyer et al., 2015).  

Model 2 menyatakan bahwa servant leadership berpengaruh positif signifikan 

terhadap employee voice melalui self-efficacy, sejalan dengan penelitian sebelumnya 

bahwa servant leadership berdampak positif pada self-efficacy karyawan, yang pada 

akhirnya akan berpengaruh pada employee voice (Tian et al., 2018). Adanya self-efficacy 

dalam organisasi dapat membantu karyawan dalam mengimplementasikan budaya 

organisasi serta mendorong kinerja karyawan lebih baik lagi. Sehingga hadirnya servant 

leadership dalam organisasi yang di dukung dengan self-efficacy dari karyawan akan 

menciptakan lingkungan positif yang dapat mempengaruhi sikap, perilaku, dan komitmen 

kerja, yang secara sadar dapat membangun kepercayaan dan kenyamanan karyawan 

dalam employee voice. Keterlibatan karyawan yang disebabkan oleh self-efficacy akan 

dirasakan apabila servant leadership selalu menghargai karyawan dalam menyuarakan 
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pendapatnya dan keterlibatan karyawan ini dapat menghasilkan perilaku yang diinginkan 

organisasi sesuai dengan tujuannya (de Sousa & van Dierendonck, 2014). Sehingga, 

dalam model ini H2 yang menyatakan servant leadership berpengaruh positif signifikan 

terhadap employee voice dengan self-efficacy sebagai mediasi “diterima”. 

Model selanjutnya dinyatakan dalam the moderet effect, bahwa conflict resolution 

sebagai mediator dapat memperkuat hubungan antara servant leadership dengan 

employee voice pada H3 yang dinyatakan “diterima”. Sejalan dengan penelitian 

sebelumnya oleh Elliker (2016) menyatakan bahwa servant leadership digunakan sebagai 

strategi untuk memperkuat negoisasi, integrasi, dan penghindaran conflict. Employee 

voice merupakan salah satu bentuk dari terciptanya negoisasi tersebut, sehingga servant 

leadership harus mempertimbangan jenis konflik seperti apa dan penanganan yang 

bagaimana sehingga penyelesaiannya tepat. Employee voice akan membantu pemimpin 

dalam pengambilan keputusan yang tepat dan bisa digunakan dalam jangka panjang. 

Kepercayaan karyawan atas pemimpin akan timbul dengan sikap karyawan yang terbuka, 

namun hal ini akan menjadi hambatan apabila servant leadership tidak memberikan solusi 

terbaik atas organisasi (Chu et al., 2010).  

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan  

Hasil dari analisis secara keseluruhan dari penelitian ini, diperoleh beberapa kesimpulan 

dalam sebagai berikut: 

1. Servant leadership terbukti tidak dapat mempengaruhi employee voice secara 

langsung, hal ini disebabkan karena karyawan merasa dirinya tidak menerima 

dukungan, kepercayaan, dan manfaat yang lain dari pimpinan mereka, maka mereka 

tidak sigap mengembangkan kewajiban untuk membalas sikap, dan kinerjanya. 

Sehingga disarankan organisasi dapat mendorong pemimpin untuk mengadopsi sikap 
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servant leadership ketika berhadapan dengan karyawan secara langsung agar 

karyawan merasakan kepercayaan dan kenyamanan dalam berperilaku sehingga ada 

umpan balik dari pemimpin atas kinerja karyawan 

2. Self-efficacy dapat memediasi hubungan servant leadership terhadap employee voice, 

sehingga disarankan self-efficacy menjadi fokus KKP-RI untuk dapat meningkatkan 

peran servant leadership terhadap employee voice. Keterlibatan karyawan yang 

disebabkan oleh self-efficacy akan dirasakan apabila servant leadership selalu 

menghargai karyawan dalam menyuarakan pendapatnya dan keterlibatan karyawan 

ini dapat menghasilkan perilaku yang diinginkan organisasi sesuai dengan tujuannya.  

3. Conflict Resoultion memperkuat pengaruh interaksi Servant Leadership dengan 

Employee Voice. Sehingga disarankan servant leadership digunakan sebagai strategi 

untuk memperkuat negoisasi, integrasi, dan penghindaran conflict, serta hadirnya 

employee voice akan membantu pemimpin dalam pengambilan keputusan yang tepat 

dan bisa digunakan dalam jangka panjang. 
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