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Abstract

This study aims to explore the influence of envy on employee proactive behavior,
as well as examine the moderating role of empowering leadership in the
relationship. Envy is a common emotion in the workplace that can have both
positive and negative impacts on employee behavior. Envy can be divided into
benign envy (constructive envy) and malicious envy (destructive envy) which have
different impacts on proactive behavior, namely employees' initiative actions in
creating new job opportunities. The study used a quantitative approach with an
explanatory research design, involving 205 respondents from the hospitality sector,
and analyzed using Moderated Regression Analysis (MRA). The results show that
benign envy has a significant positive effect on proactive behavior, while malicious
envy shows no significant effect. Empowering leadership was shown to strengthen
the positive relationship between benign envy and proactive behavior, and
decrease the negative impact of malicious envy. Overall, envy and empowering
leadership accounted for 71.8% of the variance in proactive behavior. This study
recommends the importance of implementing an empowering leadership style to
create a work environment that encourages positive motivation and employee
initiative. Scientifically, these findings contribute to the organizational psychology
literature by confirming the differential role of envy and leadership style in shaping
proactive behavior.

Keywords: empowerment leadership, envy, proactive

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi pengaruh envy terhadap perilaku
proaktif karyawan, serta menguji peran moderasi dari kepemimpinan yang
memberdayakan dalam hubungan tersebut. Rasa iri merupakan emosi umum di
tempat kerja yang dapat berdampak positif maupun negatif terhadap perilaku
karyawan. Envy dibedakan menjadi benign envy (iri konstruktif) dan malicious
envy (iri destruktif) yang memiliki dampak berbeda terhadap perilaku proaktif,
yaitu tindakan inisiatif karyawan dalam menciptakan peluang kerja baru. Penelitian
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menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain explanatory research,
melibatkan 205 responden dari sektor perhotelan, dan dianalisis menggunakan
Moderated Regression Analysis (MRA). Hasil menunjukkan bahwa benign envy
berpengaruh signifikan positif terhadap perilaku proaktif, sedangkan malicious
envy tidak menunjukkan pengaruh signifikan. Kepemimpinan yang
memberdayakan terbukti memperkuat hubungan positif antara benign envy dan
perilaku proaktif, serta menurunkan dampak negatif dari malicious envy. Secara
keseluruhan, rasa iri dan kepemimpinan yang memberdayakan menyumbang
71,8% variansi perilaku proaktif. Penelitian ini merekomendasikan pentingnya
penerapan gaya kepemimpinan pemberdayaan untuk menciptakan lingkungan kerja
yang mendorong motivasi positif dan inisiatif karyawan. Secara ilmiah, temuan ini
memberikan kontribusi terhadap literatur psikologi organisasi dengan menegaskan
peran diferensial rasa iri dan gaya kepemimpinan dalam membentuk perilaku kerja
yang proaktif..

Kata kunci: rasa iri, proaktif, kepemimpinan yang memberdayakan

PENDAHULUAN

Dinamika hubungan antar karyawan menjadi salah satu faktor yang sangat penting
dalam mempengaruhi kinerja dan produktivitas organisasi. Salah satu fenomena psikologis
yang sangat sering terjadi dan muncul, yaitu envy (rasa iri) di tempat kerja. Rasa iri di konteks
kerja adalah emosi kompleks yang sering muncul ketika seorang individu merasa tidak senang
atau terancam oleh kesuksesan atau keunggulan rekan kerjanya, rasa iri ditempat kerja juga
dapat muncul akibat perbandingan sosial antara karyawan yang merasa tertinggal atau tidak
mendapatkan sebuah penghargaan yang sama dengan rekan kerja lainnya, Vecchio (2000).
Rasa iri juga diartikan sebagai perasaan yang tidak menyenangkan yang dirasakan oleh
seseorang terhadap orang lain yang menimbulkan perasaan dirugikan, ditandai dengan rasa
tidak aman, dendam, dan permusuhan dikarenakan sebuah prestasi, kelebihan, dan harta yang
dimiliki orang lain bukanlah miliknya, Smith & Kim (2007). Rasa iri secara garis besar
digambarkan sebagai motivasi oranglain untuk memusuhi oranglain, Crusius et al., (2020).
Rasa iri juga didefinisikan sebagai perasaan yang tidak diinginkan yang timbul dari proses
memandingkan diri sendiri dengan seseorang yang memiliki kelebihan lebih dari dirinya,
sehingga menimbulkan keinginan untuk memiliki lebih dari apa yang dimiliki oleh oranglain,
Lange et al., (2016). Rasa iri juga dianggap sebagai hasil dari perbandingan sosial antara orang
yang iri dengan sasaran rasa iri. Perbandingan sosial ini terjadi ketika individu mempersepsikan
dirinya lebih rendah dari oranglain, Vrabel et al., (2018). Rasa iri muncul ketika individu
menginginkan kualitas dan prestasi yang lebih tinggi dari apa yang diperoleh oleh oranglain,
Shu & Lazatkhan (2017).

Vecchio (2005) juga menjelaskan bahwa rasa iri dapat menyebabkan penurunan
kepuasan kerja, peningkatan stress, dan bahkan perilaku kontraproduktif. Perbandingan sosial
ini seringkali terjadi di tempat kerja, ketika karyawan secara tidak sadar membandingkan
pencapaian, penghargaan, atau pengakuan yang diterima oleh rekan kerja mereka. Meskipun
rasa iri ini bersifat negatif, rasa iri dapat dijadikan sebagai dorongan yang kuat untuk
melakukan perbaikan diri. Rasa iri tidak selalu dapat dilihat sebagai tantangan, tapi dapat
dijadikan sebagai motivasi (van de Ven et al., 2012). Rasa iri juga dapat memotivasi setiap
individu untuk meningkatkan kinerja mereka sendiri sebagai respons terhadap keunggulan
orang lain (Tai et al., 012). Dalam penelitian, Crusius et al., (2020) rasa iri dianggap sebagai
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suatu keadaan reaksi sementara yang relatif stabil terhadap suatu perbandingan atau
kecenderungan dalam mengalami berbagai situasi kehidupan.

Faktor-faktor yang dapat menimbulkan rasa iri di tempat kerja ialah kesenjangan dalam
promosi dan penghargaan, perbandingan sosial yang tidak sehat, serta minimnya pengakuan
atas kinerja setiap karyawan, Marrone (2013). Fenomena ini menjadi semakin kompleks
dengan adanya persaingan kerja yang semakin ketat, ekspektasi kinerja yang tinggi, serta
tekanan untuk mencapai target organisasi. Penelitian sebelumnya juga telah mengungkapkan
bahwa rekan kerja adalah orang yang sering menimbulkan rasa iri di tempat kerja, Navarro-
Carrillo et al., (2018). Terdapat sebuah penelitian yang dilakukan dengan sampel sebanyak 385
pekerja dari 25 organisasi menunjukkan bahwa rasa iri di tempat kerja dapat memberikan
pengaruh yang kuat. Rasa iri di tempat kerja juga dapat merusak hubungan dalam organisasi
dan mengarah pada perilaku anti-sosial, Thompson et al., (2016). Oleh karena itu, pemahaman
mengenai rasa iri dan dampaknya terhadap perilaku kerja menjadi aspek yang krusial dalam
kajian psikologi industri dan organisasi. Rasa iri merupakan respons emosional yang timbul
ketika seseorang merasa bahwa individu lain memiliki sesuatu yang diinginkan tetapi tidak
dimiliki olehnya. Dalam dunia kerja, rasa iri dapat dipicu oleh berbagai faktor seperti
perbedaan gaji, promosi, pengakuan atas pencapaian kerja, dan akses terhadap sumber daya
atau peluang tertentu.

Perasaan iri yang tidak terkelola dengan baik dapat menyebabkan ketegangan antar
karyawan, menghambat kerja sama tim, dan bahkan menurunkan motivasi kerja secara
keseluruhan. Meskipun rasa iri sering dikaitkan dengan dampak negatif seperti konflik
interpersonal dan menurunnya motivasi, namun terdapat beberapa penelitian yang
menunjukkan bahwa rasa iri juga dapat memicu perilaku adaptif jika dikelola dengan baik,
Smith & Kim (2007). Dalam beberapa kasus, rasa iri dapat mendorong individu untuk
meningkatkan kemampuan diri, bekerja lebih keras, dan berusaha mencapai tujuan yang lebih
tinggi. Oleh karena itu, penting untuk memahami bagaimana rasa iri dapat berdampak pada
perilaku kerja serta strategi yang dapat digunakan untuk mengelola envy secara konstruktif.

Peneliti sebelumnya membedakan rasa iri menjadi dua jenis, yaitu benign envy atau rasa
iri positif dan malicious envy atau rasa iri negatif. Rasa iri positif adalah bentuk rasa cemburu
yang menimbulkan perasaan tidak nyaman namun dapat memotivasi seseorang untuk
memperbaiki diri, Smith & Kim (2007). Rasa iri ini akan muncul ketika seorang karyawan
memiliki pandangan positif pada rekan kerja yang dijadikan sebuah objek perbandingan sosial.
Disisi lain, rasa iri negatif merujuk pada rasa cemburu yang disertai dengan keinginan untuk
merugikan atau menjatuhkan individu lain yang dianggap lebih unggul. Rasa iri negatif juga
cenderung membuat seseorang memandang rekan kerja secara negatif dan bersikap pesimis.
Dalam lingkungan kerja, rasa iri negatif seringkali dikaitkan dengan sikap kontraproduktif,
seperti sabotase kerja, penyebaran informasi negatif, dan penghambatan kerja sama tim. Rasa
ir1 yang tidak terkontrol dapat berpotensi untuk menurunkan sikap atau perilaku proaktif pada
karyawan.

Penelitian sebelumnya juga telah banyak membahas rasa iri dalam konteks organisasi,
tetapi masih terdapat kesenjangan dalam memahami bagaimana rasa iri mempengaruhi
perilaku proaktif pada karyawan. Dalam pengamatan Grant dan Arnold perilaku proaktif
merupakan cara berperilaku yang dapat diterapkan pada segala bentuk perilaku yang telah
menegosiasikan bagaimana konstruksi tersebut sesuai dengan domain kinerja ditempat kerja
yang lebih luas, Parker & Bindl (2017). Perilaku Proaktif juga didefinisikan sebagai salah satu
keterampilan yang harus dimiliki oleh setiap karyawan untuk menghadapi persaingan yang
semakin ketat antar organisasi. Individu dengan perilaku proaktif secara sukarela akan
melaksanakan pekerjaannya dengan maksimal (Saifullah et al., 2019). Perilaku proaktif ini
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sangat penting, karena dapat meningkatkan inovasi, efisiensi, serta daya saing organisasi.
Karyawan yang memiliki perilaku proaktif cenderung lebih mampu menghadapi sebuah
tantangan, beradaptasi terhadap perubahan, serta memberikan sebuah kontribusi terhadap
pengembangan organisasi (Parker et al., 2019). Presbitero (2015) juga mendefinisikan perilaku
proaktif sebagai kecenderungan individu dalam mengambil inisiatif untuk mencapai tujuan
yang diinginkan.

Karyawan proaktif tidak hanya mampu bekerja secara optimal, tetapi harus memiliki
tujuan yang jelas dalam bekerja dan dapat beradaptasi terhadap lingkungan kerja dengan baik,
Windiarsih & Etikariena (2017). Parker et al., (2010) berpendapat bahwa perilaku proaktif
merupakan upaya yang diprakarsai oleh individu untuk menghasilkan perubahan yang
berorientasi untuk masa depan sebuah perusahaan dan dapat dilihat menjadi suatu perilaku
positif dalam pekerjaan, namun sering melibatkan tindakan dalam mempertanyakan arah dan
menantang praktik yang telah diterima, perilaku yang dilakukan oleh karyawan terkadang tidak
diterima dengan baik oleh atasan atau rekan kerja bahkan dianggap sebagai perilaku yang
negatif (Grant & Ashford, 2008; Strauss & Parker, 2018). Beberapa para ahli juga
mendefinisikan perilaku proaktif sebagai inisiatif individu dalam mengidentifikasi dan
mengejar peluang, serta menghadapi tantangan secara aktif dan beberapa peneliti lain
mengatakan bahwa perilaku proaktif dilihat sebagai bentuk kepribadian seseorang (Junker et
al., 2022; Pradana et al., 2022; Strauss & Parker, 2018; Wu et al., 2013; Zahoor, 2020).

Ciri-ciri perilaku proaktif adalah dapat mencari dan memanfaat peluang yang baru,
bertindak lebih awal untuk mencegah sebuah masalah, dan mengambil sikap inisiatif untuk
meningkatkan efektivitas kerja, Crant (2000). Serta, faktor-faktor yang dapat memicu
terjadinya perilaku proaktif adalah lingkungan kerja yang mendukung, kepemimpinan yang
mendorong kemandirian, motivasi intrinsik karyawan (Parker et al., 2010). Namun, jika
karyawan merasa iri mereka cenderung tidak menunjukkan sikap proaktifnya karena perasaan
rendah diri atau kecenderungan untuk menghambat kesuksesan orang lain, Marrone (2013).
Maka dari itu, mendorong perilaku proaktif di tempat kerja bukanlah hal yang sederhana,
karena hal ini dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk fakor emosional seperti rasa iri serta
gaya kepemimpinan yang diterapkan dalam organisasi.

Perilaku proaktif menjadi hal yang penting untuk diteliti karena Perilaku proaktif
merupakan fondasi penting dalam dunia kerja modern yang dinamis dan kompleks. Individu
yang menunjukkan proaktivitas tidak sekadar merespons tantangan, tetapi secara aktif
menciptakan perubahan untuk membentuk masa depan yang lebih baik. Mereka mengambil
inisiatif, berorientasi pada masa depan, serta mampu mendeteksi peluang dan
mengimplementasikan perbaikan yang bermanfaat, baik bagi pengembangan diri maupun
organisasi.Dalam konteks organisasi, proaktivitas mendukung peningkatan kinerja, inovasi,
dan ketahanan terhadap perubahan. Tidak hanya memperkuat pencapaian karir secara
individual, perilaku proaktif juga membantu menciptakan lingkungan kerja yang lebih adaptif
dan kolaboratif. Lebih jauh, kemampuan individu untuk secara mandiri menetapkan tujuan,
mengembangkan keterampilan, dan mengambil tindakan yang relevan, mencerminkan peran
sentral proaktivitas dalam membangun keberlanjutan dan pertumbuhan organisasi jangka
panjang, Parker & Bindl (2017).

Perilaku kerja proaktif karyawan dicerminkan dari kuatnya inisiatif karyawan untuk
menyelesaikan pekerjaannya dengan cara yang lebih efisien serta mengoptimalkan sumber
daya perusahaan yang diperlukan. Hal ini telah dibuktikan oleh, Caesens (2016) dalam
penelitiannya yang menyatakan bahwa karyawan yang berpersepsi ketika organisasi
menghargai kontribusi dan peduli akan kesejahteraan karyawan, mereka akan cenderung
bersikap proaktif. Wu & Parker (2017) juga menyatakan Karyawan akan menunjukan sikap
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proaktif sebagai timbal balik atas dukungan perusahaan yang dirasakannya. Karyawan yang
memiliki perilaku proaktif cenderung lebih mengenalkan dan menerapkan ide-ide baru dalam
peran mereka yang akhirnya akan memberikan sebuah keuntungan bagi individu, kelompok,
maupun organisasi, Lukoto & Chan (2017). Individu yang memiliki sikap proaktif juga lebih
resilien dalam menghadapi sebuah tantangan dan lebih cepat beradaptasi dengan perubahan
organisasi, Bindl & Parker (2010). Penelitian (Fatima et al., 2023) menunjukkan bahwa
individu yang memiliki sikap proaktif akan selalu mencari cara baru untuk menyelesaikan
tugas atau meningkatkan proses, produk atau layanan. Sedangkan dalam konteks organisasi,
perilaku proaktif dapat meningkatkan keterlibatan karyawan, memperbaiki dinamika tim, serta
menciptakan lingkungan kerja yang inovatif dan kompetitif (W. Yudiatmaja, et., 2021).
Menurut Grant & Ashford (2008) perilaku proaktif berkontribusi terhadap peningkatan
efisiensi kerja, inovasi dan daya saing perusahaan. Maka dari itu, perilaku proaktif sangat
penting untuk keberlanjutan sebuah organisasi, terutama dalam menghadapi persaingan bisnis
yang semakin ketat. Karyawan yang memiliki sikap proaktif dapat berperan dalam
meningkatkan inovasi, efisiensi serta daya saing perusahaan karena mereka cenderung mencari
sebuah solusi yang kreatif, memiliki sikap inisiatif dan cepat beradaptasi pada perubaan (Parker
et al., 2019).

Dalam penelitian ini kepemimpinan yang memberdayakan (empowerment leadership)
berpotensi untuk memoderasi hubungan antara rasa iri dan perilaku proaktif. Pemimpin yang
memberdayakan berfokus pada pemberian otonomi, dukungan, dan dorongan kepada
karyawan untuk meningkatkan kepercayaan diri dan melibatkan karyawan dalam pengambilan
keputusan, Arnold et al., (2000). Gaya kepemimpinan ini dapat membangun lingkungan kerja
yang inklusif dan supportif, sehingga karyawan yang merasa iri dapat diarahkan dalam
mengelola rasa iri mereka secara positif dan produktif. Dalam penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa kepemimpinan yang memberdayakan dapat meningkatkan motivasi
intrinsik dan rasa memiliki pada setiap karyawan terhadap pekerjaan mereka, yang akhirnya
akan mendorong perilaku proaktif, Amundsen & Martinsen (2014). Pemimpin dengan gaya ini
cenderung mendorong karyawannya untuk berperan aktif dalam proses kerja, serta
memberikan karyawan kepercayaan dan tanggung jawab yang lebih besar (Liu et al., 2003).
Hal ini akan membuat rasa percaya diri karyawan meningkat, selain itu hal ini dapat
meningkatkan kinerja dan inovasi dalam tim. Gaya kepemimpinan ini juga mampu
meningkatkan keterlibatan, kreativitas, dan kinerja karyawan, serta mendorong terciptanya
budaya kerja yang kolaboratif, Marrone (2013). Dalam pemberdayaan kepemimpinan ini
karyawan tidak hanya diberi tanggung jawab lebih, tetapi diberi kepercayaan untuk mengambil
keputusan yang signifikan bagi pekerja mereka. Hal ini diharapkan dapat meningkatkan rasa
memiliki serta komitmen terhadap organisasi yang mereka jalankan. Dimensi utama dalam
gaya kepemimpinan ini adalah dukungan otonomi, pimpinan akan memberikan pengaruh
kepada bawahan dengan mendelegasikan wewenang, mengkoordinasikan tugas, memberikan
informasi, menginspirasi, memberikan dukungan untuk mencapai suatu tujuan, dan mendorong
sikap inisiatif karyawan dan berfokus terhadap tujuan. Yang kedua adalah Dukungan
pengembangan, pimpinan akan mempengaruhi bawahan dengan menjadi panutan dan
membimbing karyawan secara aktif, membantu mereka dalam mengembangkan keterampilan
dan kompetensi yang diperlukan untuk bekerja secara mandiri dan efektif, Amundsen &
Martinsen (2014). Maka dari itu, kemungkinan besar pemimpin yang memberdayakan
memiliki potensi yang tinggi untuk menjadi faktor dalam mengurangi dampak negatif dari rasa
iri serta dapat meningkatkan proaktivitas karyawan ditempat kerja. Namun, masih terdapat
kesenjangan dalam kajian mengenai bagaimana bentuk-bentuk rasa iri yang berbeda (benign
dan malicious) secara spesifik memengaruhi perilaku proaktif karyawan. Selain itu, belum
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banyak penelitian yang mengeksplorasi peran gaya kepemimpinan memberdayakan
(empowering leadership) sebagai variabel yang dapat memoderasi hubungan antara iri hati dan
perilaku proaktif, khususnya dalam konteks budaya kerja di Indonesia. Penelitian tentang
perilaku proaktif banyak berfokus pada faktor internal dan lingkungan kerja seperti kepuasan
kerja dan gaya kepemimpinan, Devi (2023). Dea Farahdiba & Faisol Rizal (2023) menyoroti
pentingnya kepemimpinan dalam mendorong proaktivitas karyawan, namun tidak
mengintegrasikan aspek emosional seperti rasa iri. Sementara itu, beberapa studi membahas
envy dalam konteks organisasi, tetapi belum mengaitkannya secara eksplisit dengan perilaku
proaktif maupun moderasi oleh kepemimpinan. Hal ini menunjukkan perlunya pendekatan
yang menggabungkan dinamika emosional dan gaya kepemimpinan untuk memahami perilaku
kerja yang kompleks.

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk melihat apakah
terdapat pengaruh dari rasa iri ditempat kerja terhadap perilaku proaktif, serta melihat peran
dari pemimpin pemberdaya yang menjadi mediator dalam hubungan tersebut. Penelitian ini
membawa suatu kebaharuan karena mengintergrasikan konsep benign envy dan malicious envy
sebagai prediktor perilaku proaktif karyawan. Belum banyak studi yang meneliti dinamika
psikologis ini secara menyeluruh, khususnya pada sektor perhotelan di Indonesia. Dengan
demikian, penelitian ini memberikan kontribusi teoritis dan praktis dalam memahami
bagaimana emosi negatif seperti iri hati dapat dikelola secara konstruktif melalui pendekatan
kepemimpinan yang mendukung otonomi dan keterlibatan karyawan sehingga efektif dalam
meningkatkan produktivitas dan menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan kolaboratif.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian penjelasan
(explanatory research) untuk menguji pengaruh rasa iri terhadap perilaku proaktif ditempat
kerja, serta untuk mengetahui peran pemimpin yang memberdayakan sebagai variabel
moderator. Tujuan dari desain penelitian ini adalah untuk menguraikan hubungan kausal antara
variabel-variabel yang diteliti. Sampel terdiri dari 205 responden yang bekerja di sektor
perhotelan dipilih dengan teknik purposive sampling, dengan kriteria berusia 17 tahun'59 tahun
dan masa kerja minimal 6 bulan.

Data dikumpulkan melalui survei menggunakan kuesioner terstruktur, menggunakan
skala Benign and Malicious Scale yang terdiri dari 10 item pertanyaan, skala ini dikembangkan
oleh Lange & Crusius (2015) dan diadaptasi oleh Ardi (2017). Proactive Behavior Scale
dengan 18 item pertanyaan, skala ini dikembangkan oleh (Kanten & Alparslan, n.d.) dan
Empowerment Leadership Scale dengan 24 item pertanyan, yang dikembangkan oleh
Amundsen & Martinsen (2014). Semua skala menggunakan model Likert dengan penilaian
responden 1 (Sangat Amat Tidak Setuju)-6 (Sangat Amat Setuju) untuk skala Benign and
Malicious Envy, dan 1 (Sangat Tidak Setuju)-5 (Sangat Setuju) untuk skala Perilaku Proaktif
dan Empowerment Leadership.

Penelitian ini melalui beberapa tahap utama yaitu, tahap persiapan, pengumpulan data,
dan analisis data. Pada tahap persiapan, peneliti merancang dan memindahkan item kuesioner
kedalam g-form. Selanjutnya pada tahap pengumpulan data, yaitu data dikumpulkan dengan
kuesioner dan menggunakan skala Likert untuk mengukur variabel benign envy, malicious
envy, perilaku proaktif dan pemimpin pemberdaya. Setelah kuesioner sudah divalidasi,
kuesioner langsung didistribusikan kepada responden yang memenubhi kriteria sampel. Proses
penumpulan data ini dilakukan selama kurang lebih empat minggu. Instrumen penelitian telah
diuji validitas dan reliabilitasnya untuk memastikan keandalan dan kesesuaian pengukuran.
Tahap terakhir adalah menganalisis data, yang dianalisis menggunakan teknik regresi moderasi
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(Moderated Regression Analysis atau MRA), teknik ini bertujuan untuk menguji pengaruh
langsung antara variabel independen (Envy) terhadap perilaku proaktif serta peran pemimpin
yang memberdayakan sebagai variabel moderator. Dalam analisis data ini dibantu dengan
perangkat lunak J4SP 0.18.3 untuk menguji hubungan antar variabel.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil yang diperoleh dari penyebaran kuesioner dengan responden sebanyak 205 orang

adalah sebagai berikut:
Tabel 1. Realibilitas

Estimate McDonald's Cronbach's a

Point estimate 0.953 0.945

95% CI lower bound 0.944 0.935

95% CI upper bound 0.962 0.954

Pada Tabel 1. Reliabilitas dapat dilihat nilai Cronbach's a > 0,7 untuk semua variabel.
Hal ini dapat dikatakan bahwa semua item yang digunakan pada variabel tersebut memiliki
reliabilitas yang baik.
Tabel 2. Model Summary

Model R R? Adjusted R*  RMSE
Ho 0.000 0.000 0.000 10.004
H: 0.847 0.718 0.711 5.379

Pada Tabel 2. Model Summary diatas, didapatkan nilai R sebesar 0,847 antara variabel
independen dengan variabel dipenden yang artinya nilai korelasi antara variabel sangat kuat.
Nilai R Square yang didapatkan sebesar 0,718. Artinya Rasa iri serta pemimpin yang
memberdayakan mempengaruhi perilaku proaktif sebesar 71,8 % dan sisanya 28,2%
dipengaruhi oleh variabel lain seperti motivasi instrinsik, kerjasama tim, dan solidaritas tim.
Tabel 3. ANOVA

Model Sum of Squares df Mean Square F p

Hi Regression 14658.764 5 2931.753 101.342 <.001
Residual 5756.914 199 28.929
Total 20415.678 204

Dapat dilihat pada Tabel 3. ANOVA nilai F-statistic yang dihasilkan sebesar 101,342
dengan nilai p - value < 0,001. Dapat diartikan bahwa model secara keseluruhan signifikan.
Artinya, variabel envy memiliki pengaruh yang sangat signifikan terhadap perilaku proaktif.
Tabel 4 Coefficient

Model Unstandardized gﬁgfard Standardized T p

Ho (Intercept) 83.824 0.699 119.972 <.001

H: (Intercept) -76.577 35.579 -2.152 0.033
Benign Envy 4717 1.085 1.483 4.348 <.001
Malicious Envy 0.234 0.786 0.117 0.297 0.767
Empowerment Leadership 1.266 0.350 1.870 3.612 <.001
Benign Envy* Empowerment -0.035 0.011 -2.267 -3.277  0.001
Leadership
Malicious Envy* -0.004 0.007 -0.193 -0.568  0.571

Empowerment Leadership

Pada Tabel 4. Coefficient menunjukkan bahwa nilai koefisien pada benign envy (rasa
ir1 positif) sebesar 4.717 dengan nilai p < 0,001, artinya jika tingkat rasa iri positif meningkat
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maka proaktivitas juga meningkat. Hal ini menunjukkan bahwa rasa iri yang bersifat positif
akan mendorong peningkatan perilaku proaktif. Sebaliknya, pada malicious envy (rasa iri
negatif) memiliki nilai koefisien sebesar 0,234 dan nilai p > 0,767, yang berarti jika tingkat
rasa iri negatif meningkat maka perilaku proaktif akan menurun. Hal ini menunjukkan bahwa
rasa iri yang bersifat merugikan, akan cenderung menghambat sikap proaktivitas. Sedangkan
untuk variabel pemimpin yang memberdayakan memiliki nilai koefisien sebesar 1,266 dengan
nilai p < 0,001 yang artinya pemimpin yang memberdayakan mempunyai pengaruh signifikan
terhadap perilaku proaktif.

Selanjutnya pada interaksi variabel antara rasa iri positif dan pemimpin yang
memberdayakan memiliki nilai koefisien sebesar -0.035 dengan p < 0,001, artinya efek positif
dari rasa iri  positif terhadap proaktivitas sedikit melemah ketika pemimpin yang
memberdayakan meningkat. Dan yang terakhir, interaksi variabel antara rasa iri negatif dan
pemimpin yang memberdayakan memiliki nilai koefisien -0,004 dan nilai p > 0,571, hal ini
dapat diartikan bahwa pemimpin yang memberdayakan dapat mengurangi dampak negatif dari
rasa iri negatif terhadap perilaku proaktif.

Dari hasil data tersebut, dapat disimpulkan bahwa pemimpin yang memberdayakan
berperan sebagai moderator dalam hubungan antara rasa iri dan proaktif, namun pengaruhnya
tidak terlalu besar dan dengan arah moderasi yang berbeda. Pada rasa iri positif, efek positif
terhadap proaktif akan sedikit berkurang dengan meningkatnya pemimpin yang
memberdayakan. Sedangkan pada rasa iri negatif, efek negatif terhadap proaktif akan melemah
dengan meningkatnya pemimpin yang memberdayakan.

Tabel 5. Indirect Effect

95% Confidence

Interval
Esti Std.
mate Error z-value  p Lower Upper
Benign —  Empowerment —  Proactive  0.071 0.013 5.621 <.001 0.046 0.095

Envy Leadership
Malicious — Empowerment —  Proactive -0.012 0.005 -2.613 0.009 -0.022 -0.003
Envy Leadership

Pada tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai estimate yang didapatkan dari variabel
Benign envy terhadap perilaku proaktif dengan variabel pemimpin yang memberdayakan
sebagai mediator adalah 0,071 dengan nilai p < 0,001 dapat diartikan bahwa benign envy
berpengaruh secara signifikan dan pemimpin yang memberdayakan meningkatkan pengaruh
benign envy terhadap perilaku proaktif. Sedangkan pada Malicious envy didapatkan nilai
estimate sebesar -0.012 dengan nilai p > 0,009. Yang artinya malicious envy tidak berpengaruh
secara signifikan terhadap perilaku proaktif dan pemimpin yang memberdayakan menurunkan
dampak negatif dari malicious envy terhadap perilaku proaktif.

Tabel 6. Path Coefficients

95%  Confidence

Interval
rl?lsa;[;e Ii;(ri;)r z-value p Lower Upper
Empowerment Leadership —  Proactive 0.370  0.055 6.753 <.001 0.263 0.477
Benign Envy —  Proactive 0.142 0.018 7.826 <.001 0.106 0.177
Malicious Envy —  Proactive -0.026  0.009 -2.736 0.006 -0.044 -0.007
Benign Envy —  Empowerment  0.191 0.019 10.140 <.001 0.154 0.228
Leadership
Malicious Envy —  Empowerment  -0.033 0.012 -2.834 0.005 -0.057 -0.010
Leadership
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Gambar 1. Path Plot
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Penelitian ini menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap rasa iri ditempat kerja
yang dibagi menjadi rasa iri positif dan rasa iri negatif namun memiliki pengaruh yang berbeda
terhadap perilaku proaktif karyawan. Dari hasil data yang didapatkan rasa iri positif
mempunyai pengaruh positif yang sangat signifikan terhadap perilaku proaktif dengan nilai
koefisien 4,717 dan nilai .sig < 0,001. Hal ini diartikan bahwa rasa iri konstruktif mampu
memotivasi karyawan dalam meningkatkan kinerja. Rasa iri konstruktif ini, bukan hanya
mendorong individu untuk memperbaiki diri, tetapi juga mendorong setiap individu dalam
berinovasi dan mencari cara untuk memajukan keterampilan serta kreativitas. Dalam banyak
konteks pekerjaan, khususnya dalam sektor Aospitality yang penuh dengan persaingan, rasa iri
ini bisa menjadi pendorong penting untuk karyawan mengembangkan diri. Rasa iri positif
mendorong individu untuk mengejar standar yang lebih tinggi, mencari solusi baru, dan
melakukan perubahan untuk memenuhi harapan yang lebih tinggi. Oleh karena itu, pemberian
ruang bagi karyawan untuk mengalami dan mengelola rasa iri positif dengan baik dapat
menjadi sumber motivasi yang sangat berharga bagi organisasi. Sebaliknya, pada rasa iri
negatif yang lebih destruktif menunjukkan bahwa rasa iri yang mengarah pada kecemburuan
dan ketidakpuasan dapat menghambat perilaku proaktif tidak memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap perilaku proaktif secara langsung, karena memiliki nilai koefisien sebesar
0,234 dengan nilai .sig > 0,767, yang artinya rasa iri negatif kurang efektif dalam mendorong
karyawan untuk bertindak lebih proaktif di tempat kerja. Rasa iri yang merusak ini, sering
disertai dengan kebencian terhadap keberhasilan orang lain, dapat memperburuk suasana hati
dan merusak motivasi individu, sehingga membuat mereka kurang terdorong untuk bekerja
lebih keras atau menunjukkan perilaku yang dapat meningkatkan kinerja.

Peran pemimpin yang memberdayakan dalam penelitian ini sangat penting untuk
memahami bagaimana lingkungan kerja yang didukung oleh kepemimpinan yang
memberdayakan dapat mengubah dampak dari rasa iri terhadap perilaku proaktif. Dari hasil
data diatas nilai koefisien dari pemimpin yang memberdayakan sebesar 1,266 dan nilai .sig <
0,001. hal ini menunjukkan bahwa pemimpin yang memberdayakan memiliki pengaruh yang
sangat signifikan dan mampu mendorong karyawan untuk lebih proaktif. pemimpin yang
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memberdayakan bukan hanya dapat memperkuat pengaruh positif dari rasa iri positif, tetapi
juga mampu mengurangi dampak negatif dari rasa iri negatif. Melalui pemberian otonomi dan
pemberdayaan dalam pengambilan keputusan, pemimpin yang memberdayakan dapat
menciptakan lingkungan yang memfasilitasi karyawan untuk memanfaatkan rasa iri konstruktif
mereka menjadi dorongan untuk berinovasi dan meningkatkan kualitas kinerja. Selain itu,
dengan memberikan karyawan lebih banyak kontrol atas pekerjaan mereka dan
memberdayakan mereka dalam membuat keputusan penting, pemimpin yang memberdayakan
meningkatkan rasa tanggung jawab dan kepuasan kerja mereka. Tidak hanya itu, pemimpin
yang memberdayakan juga berfungsi sebagai pengatur intensitas dalam menangani rasa iri
negatif yang dapat memicu ketegangan dan persaingan yang merusak. Ketika pemimpin
memberikan dukungan dan mengurangi ekspektasi yang berlebihan, serta menciptakan iklim
yang lebih kolaboratif, dampak negatif dari rasa iri negatif dapat diminimalisir. Dalam
penelitian ini, ditemukan bahwa pemimpin yang memberdayakan memiliki kemampuan untuk
mereduksi efek destruktif dari rasa iri negatif meskipun pengaruh yang diberikan sangat kecil,
namun hal ini mengindikasikan bahwa pemimpin yang memberdayakan mampu mengurangi
efek destruktif dari rasa iri negatif.

Keterkaitan antara rasa iri positif dan pemimpin yang memberdayakan juga memiliki
implikasi praktis yang signifikan. Dalam konteks organisasi, pemimpin dapat memanfaatkan
rasa iri yang bersifat positif untuk mendorong karyawan mencari peluang dalam
pengembangan diri, dan memperbaiki kinerja mereka. Ketika pemimpin yang memberdayakan
mampu menciptakan lingkungan yang mendukung, dan karyawan merasa dihargai, memiliki
otonomi dan mampu mengambil keputusan yang penting, memberikan kesempatan bagi
karyawan untuk bertumbuh dan berkembang, serta dapat mengubah rasa iri menjadi energi
yang bermanfaat bagi kemajuan organisasi. Hal ini tidak hanya meningkatkan perilaku proaktif
namun dapat mendorong rasa tanggungjawab dan kepuasan kerja yang akhirnya akan
berdampak pada kualitas pelayanan pelanggan. Individu yang merasa terdorong dengan adanya
rasa iri positif, biasanya mereka akan melakukan pengembangan diri atau memperbaiki kinerja
mereka dengan cara meningkatkan keterampilan setiap individu melihat rekan kerja yang lebih
unggul dengan memberikan pelayanan yang lebih baik atau mencari solusi yang inovatif untuk
memenuhi kebutuhan pelanggan. Dengan demikian, peran kepemimpinan pemberdayaan di
sektor hospitality dalam membentuk lingkungan kerja yang positif sangat penting untuk
memaksimalkan potensi proaktif yang dimiliki oleh karyawan. Pemimpin yang
memberdayakan juga dapat mengurangi dampak negatif dari rasa iri negatif, yang relevan pada
sektor ini, karena seringkali penuh dengan tekanan, persaingan antar individu, dan ekspektasi
tinggi dari pelanggan. Dengan gaya kepemimpinan yang tepat, rasa iri destruktif dapat
diminimalisir sehingga menciptakan sebuah hubungan kerja yang lebih harmonis dan
kolaboratif karena pemimpin yang baik tidak hanya memberi arahan, tetapi juga memberi
ruang bagi karyawan untuk berkembang dan bertindak sesuai dengan potensi mereka.

Penelitian ini selaras dengan van de Ven et al., (2012) mengatakan bahwa rasa iri positif
merupakan motivasi yang dapat meningkatkan sebuah performa dalam setiap individu.
Penelitian ini juga sejalan dengan konsep pemimpin yang memberdayakan (Arnold et al., 2000)
yang mengatakan bahwa pemimpin yang mendukung karyawan dalam mengambil sebuah
keputusan dan bertanggung jawab atas tugas mereka dapat mendorong perilaku proaktif.
Berbeda dengan studi Schaubroeck & Lam (2004) yang lebih menekankan efek langsung dari
gaya kepemimpinan terhadap perilaku proaktif. Hal ini menunjukkan interaksi unik antara rasa
iri dan pemimpin yang memberdayakan, karena pemimpin yang memberdayakan tidak hanya
memaksimalkan dampak positif dari rasa iri positif tapi dapat memaksimalkan dampak negatif
dari rasa iri negatif.
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SIMPULAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa rasa iri positif berpengaruh signifikan terhadap
perilaku proaktif, menunjukkan bahwa rasa iri yang konstruktif dapat mendorong karyawan
untuk meningkatkan kinerja dan berinovasi. Sebaliknya, rasa iri negatif tidak berpengaruh
signifikan, artinya rasa iri yang merugikan tidak mendorong perilaku proaktif. Pemimpin yang
memberdayakan terbukti berperan penting dalam memperkuat pengaruh rasa iri positif
terhadap perilaku proaktif, meskipun efeknya sedikit melemah saat tingkat pemimpin yang
memberdayakan tinggi, dan juga membantu meredam dampak negatif rasa iri negatif. Secara
keseluruhan, temuan ini menegaskan pentingnya pengelolaan emosi di tempat kerja melalui
gaya kepemimpinan yang memberdayakan, terutama dalam sektor hospitality yang menuntut
interaksi manusia dan pelayanan proaktif.
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