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ABSTRACT

Employee empowerment and engagement greatly affect employee performance. Employee
dissatisfaction with the company can lead to undesirable behaviors. Employee empowerment and
engagement have an important role in getting high productivity in employees and supporting company
goals. The purpose of this study was to determine how the effect of employee empowerment on
employee performance with employee involvement as a mediating variable. This research is
guantitative by using cross-sectional study. The population in this study were bank employees in the
city of Batam with a sample size of 344 people. Samples were obtained by using quota sampling
technique. Data collection using a questionnaire and processed with the PLS application. The results
of this study indicate that employee empowerment and employee involvement as a mediator determine
significantly the employee's performance.
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ABSTRACT

Pemberdayaan dan keterikatan karyawan sangat mempengaruhi kinerja karyawan. Ketidakpuasan
karyawan terhadap perusahan dapat menimbulkan perilaku-perilaku yang tidak diinginkan.
Pemberdayaan dan keterikatan karyawan memiliki peran penting agar mendapatkan produktivitas
yang tinggi pada karyawan dan mendukung tujuan perusahaan. Tujuan penelitian ini adalah untuk
mengetahui bagaimana pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap kinerja karyawan dengan
keterlibatan karyawan sebagai variabel mediasi. Penelitian ini bersifat kuantitatif dengan
menggunakan studi cross-sectional. Populasi pada penelitian ini adalah karyawan bank di kota Batam
dengan jumlah sampel sebanyak 344 orang. Sampel diperoleh dengan menggunakan teknik quota
sampling. Pengumpulan data menggunakan kuesioner dan diolah dengan aplikasi PLS. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan dan keterlibatan karyawan sebagai
mediator menentukan signifikan terhadap kinerja karyawan.
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PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia adalah faktor terpenting dalam proses kelancaran dan kehidupan
perusahaan, baik itu badan usaha berbentuk perorangan, Koperasi, CV, PT dan lainnya. Oleh
sebab itu, perusahaan harus mampu untuk melakukan kegiatan evaluasi kinerja secara
berkala, tujuannya agar hasil kerja dan kinerja semua karyawan menjadi maksimal. Dalam
pemberdayaan karyawan perusahaan harus mampu mempelajari hal baru dan berkompromi
dengan karyawan. Kemudian memberikan pelatihan dan karyawan merasa tertantang hasilnya
dapat meningkatkan kinerja karyawan dan merasa terlibat akan sesuatu yang direncakan
perusahaan (Gupta et al, 2015).

Bank merupakan perusahaan yang memiliki peran penting dalam lajunya
pereknomian suatu negara, dapat dilihat Bank merupakan suatu tempat untuk transaksi seperti
penyimpanan uang, perkreditan dan pengiriman uang. Kualitas Bank juga merupakan suatu
hal yang diperhatikan oleh calon nasabah seperti modal, peringkat aset dan pinjaman uang
kepada nasabah. Oleh karena itu, bank juga harus memiliki kinerja yang berkualitas demi
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reputasi Bank dan pastinya harus didukung oleh karyawan-karyawan yang cakap demi
tercapainya reputasi yang tinggi dalam sektor perbankan.

Natrajan et al., (2018) menjelaskan bahwa dalam upaya melibatkan karyawan dalam
suatu organisasi, juga dapat menjadikan karyawan tersebut agar lebih produktif karena
merasa diperlukan di suatu organisasi, dan juga akan berpengaruh kepada tujuan utama dari
organisasi karyawan yang diberdayakan dan dilibatkan lebih berkomitmen, terlibat dan
bersemangat untuk pekerjaannya. Karyawan juga akan merasa dirinya diakui dah dihargai
apabila diikut sertakan pada suatu aktivitas yang sedang atau akan berlangsung, yang dimana
akan menjadikan karyawan lebih dapat bertanggung jawab untuk bisa menyelesaikan
pekerjaannya secara suka rela dan sepenuh hati (Natrajan et al., 2018). Nazir dan Islam
(2017) mengemukakan bahwa karyawan gdapat dikatakan sudah terikat terhadap pekerjaan
yang dilakukannya apabila karyawan tersebut tidak lagi memperhitungkan waktu dan
banyaknya tanggung jawab pada pekerjaannya.

Natrajan et al., (2018) mengatakan bahwa dalam penelitiannya employee engagement
berperan cukup penting dalam memediasi antara hubungan employee empowerment terhadap
employee performance. mengikut-sertakan karyawan dalam segala momentum dan kebijakan
yang tepat memiliki efek positif juga pada employee performance secara keseluruhan.

Penerapan employee empowerment dan employee engagement di organisasi maka
karyawan cenderung lebih berkomitmen, merasa terlibat dan bersemangat untuk
pekerjaannya. Dengan begitu, dapat dinyatakan employee empowerment berdampak pada
produktivitas karyawan melalui karyawan yang lebih terlibat dalam suatu aktivitas atau
pekerjaan. Dengan demikian ada peran mediasi dari employee engagement dalam hubungan
employee empowerment terhadap employee performance.

Berdasarkan penjelasan di atas maka penelitian ini bertujuan tujuan untuk mengetahui
bagaimana pengaruh employee empowerment terhadap employee performance dengan
employee engagement sebagai variabel mediasi. Oleh karena itu hipotesis dari penelitian ini
adalah H1: Employee empowerment berhubungan secara positif dengan employee
performance. H2: Employee empowerment berhubungan secara positif dengan employee
engagement. H3: Employee engagement berhubungan secara positif dengan employee
performance. H4: Terdapat pengaruh mediasi dari employee engagement antara employee
empowerment terhadap employee performance.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini bersifat kuantitatif dengan menggunakan studi cross-sectional. Populasi
pada penelitian ini adalah 1807 karyawan bank yang memiliki aset terbesar untuk periode
2018 yakni Bank BRI, Bank Mandiri, bank BCA, Bank BNI dan Bank BTN (HRD Bank,
2019). Teknik sampling yang digunakan adalah quota sampling dengan jumlah karyawan
yang dijadikan responden sebanyak 76 orang pada setiap bank tersebut. Sehingga total
kuesioner yang disebarkan sebagai alat pengumpulan data adalah sebanyak 380 unit selama
dua minggu. Peneliti mengolah data menggunakan bantuan aplikasi PLS (Partial Least
Square), dikarenakan pada penelitian ini terdapat variabel mediasi. Uji yang dilakukan adalah
Uji kualitas data dengan common method biases; evaluasi model dengan outer dan inner
model; dan uji goodness of fit dengan R Square.
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Tabel 1. Definisi Operasional

Variabel Definisi Operasional S
Pengukuran
Employee proses dimana individu bisa mengembangkan kemampuan dan | Skala Likert.
empowerment berpartisipasi, hasilnya dapat dihargai dengan reward atas prestasi

yang telah dicapai

Employee engagement | suatu perilaku positif karyawan terhadap pekerjaan dan | Skala Likert
organisasinya. Dimana karyawan memiliki dedikasi, semangat
demi tercapainya tujuan organisasi.

Employee performance | capaian hasil kerja, tugas dan wewenang karyawan sesuai | Skala Likert
kemampuan dan kompetensi yang diberikan perusahaan kepada
karyawan untuk tercapainya tujuan organsasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dari 380 eksamplar kuesioner yang dibagikan ke subjek penelitian, ada 344 Kkuesioner
yang valid dan layak diolah.
1. Karakteristik Subjek Penelitian

Tabel 2. Karakteristik Subjek Penelitian

Usia Frekuensi Persentase
18-25Tahun 98 28,4
26 - 35 Tahun 127 36,9
36 - 45 Tahun 64 18,6
> 45 Tahun 55 15,9
Total 344 100,0
Jenis Kelamin  Frekuensi Persentase
Pria 196 56,9
Wanita 148 43,1
Total 344 100,0
Tingkat Pendidikan Jumlah  Persentase
SMA/SMK 68 19,7
D3 37 10,7
S1 208 60,4
S2 31 9,0
Total 344 100,0
Lama Bekerja Frekuensi Persentase
< 2 Tahun 67 19,4
3 -5 Tahun 85 24,7
5 —15 Tahun 121 35,1
> 15 Tahun 71 20,6
Total 344 100,0

Sumber: Data primer yang diolah (2019).

2. Hasil Uji Pengaruh Langsung
Tabel 3. Hasil Uji Pengaruh Langsung
T- P-

Variabel Statistics Values Kesimpulan
Employee -
empowerment - 5099 0 HL If(')%ﬂli?kan

Employee
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performance

Employee
empowerment - 3,354 0,001 H2: Signifikan
Employee Positif
engagement
Employee o
engagement- 9,774 0  H3:Signifikan
Employee Positif
performance
Sumber: Data primer yang diolah (2019)

Hipotesis 1

Tabel 3 menunjukkan nilai T-Statistics pada variabel employee empowerment terhadap
employee performance memiliki nilai sebesar 5,099 yang sudah lebih dari 1,96. Nilai P-
Values pada variabel employee empowerment terhadap employee performance juga
menunjukkan nilai 0 yang sudah memiliki nilai kurang dari 0,05. Dengan begitu bisa
disimpulkan bahwa variabel employee empowerment berpengaruh signifikan terhadap
variabel employee performance. Hasil pengujian ini juga konsisten dengan penelitian yang
dilakukan oleh Natrajan et al., (2018) dan Bose (2018) yang menunjukkan bahwa variabel
employee empowerment berpengaruh signifikan terhadap employee performance, akan tetapi
tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Chauhan (2017) yang menunjukkan tidak
ada hubungan antara kedua variabel tersebut.

Hipotesis 2

Tabel 3 menunjukkan nilai T-Statistics pada variabel employee empowerment terhadap
employee engagement memiliki nilai sebesar 3,354 yang sudah lebih dari 1,96. Nilai P-
Values pada variabel employee empowerment terhadap employee engagement juga
menunjukkan nilai 0,001 yang sudah memiliki nilai kurang dari 0,05. Dengan begitu bisa
disimpulkan bahwa variabel employee empowerment berpengaruh signifikan terhadap
variabel employee engagement. Hasil pengujian ini juga konsisten dengan penelitian yang
dilakukan oleh Natrajan et al., (2018) dan Dahkoul (2018) yang menunjukkan bahwa variabel
employee empowerment berpengaruh signifikan terhadap employee engagement.

Hipotesis 3

Tabel 3 menunjukkan nilai T-Statistics pada variabel employee engagement terhadap
employee performance memiliki nilai sebesar 9,774 yang sudah lebih dari 1,96. Nilai P-
Values pada variabel employee engagement terhadap employee performance juga
menunjukkan nilai 0 yang sudah memiliki nilai kurang dari 0,05. Dengan begitu bisa
disimpulkan bahwa variabel employee engagement berpengaruh signifikan terhadap variabel
employee performance. Hasil pengujian ini juga konsisten dengan penelitian yang dilakukan
olen Natrajan et al., (2018) dengan Nazir dan Islam (2017) yang menunjukkan bahwa
variabel employee engagement berpengaruh signifikan terhadap employee performance.

3. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung
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Tabel 4. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung

. T- P- .
Variabel Statistics Values Kesimpulan

Employee
empowerment o
->Employee 2851 0005 H4: Slgp!flkan
engagement - Positif
> Employee
performance

Sumber: Data primer yang diolah (2019)

Hipotesis 4

Berdasarkan hasil uji pada tabel 4, nilai T-Statistics menunjukkan nilai 2,851 (lebih besar
dari 1,96) yang diperoleh dari pengaruh tidak langsung oleh variabel employee empowerment
yang dimediasi oleh variabel employee engagement terhadap employee performance. Begitu
juga dengan nilai P-Values yang menunjukkan nilai 0,005 (kurang dari 0,05) yang diperoleh
dari pengaruh tidak langsung oleh variabel employee empowerment yang dimediasi oleh
variabel employee engagement terhadap employee performance. Maka dapat disimpulkan
bahwa variabel employee engagement dalam memediasi variabel employee empowerment
terhadap employee performance berpengaruh signifikan. Hasil pengujian ini konsisten dengan
hasil penelitian yang dilakukan oleh Natrajan et al., (2018); Akhtar et al., (2016); Sattar et
al., (2015) yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan tidak langsung yang signifikan dari
variabel employee engagement yang memediasi hubungan employee empowerment terhadap
employee performance.

4. Hasil Uji R-Square

Berdasarkan hasil uji R Square pada tabel 5 menunjukkan hasil sebagai variabel
dependen dari employee performance sebesar 0,409 atau 40,9%. Employee performance
dipengaruhi oleh employee empowerment dan employee engagement sebesar 40,9% untuk
dapat memberi informasi yang dibutuhkan untuk mem
]=-Oprediksi variabel dependen yaitu employee performance. Sedangkan sisanya sebesar
59,1% dipengaruhi oleh variabel atau penyebab dari berbagai hal yang tidak terdapat dalam
model penelitian ini.

Employee engagement pada tabel 4.12 menunjukkan nilai R Square sebesar 0,033 atau
3,3% dipengaruhi oleh variabel independen yaitu employee empowerment, yang mengartikan
bahwa employee empowerment sebagai variabel independen memberi informasi atau
menjelaskan variabel employee engagement sebagai mediasi sebesar 3,3%. Dan sisanya
dipengaruhi oleh variabel dan atau penyebab lainnya yang tidak terdapat di dalam model
penelitian ini.

Tabel 5. Hasil Uji R-Square

Variabel R Square Kesimpulan
Adjusted
Employee
engagement 0.033 Low
Employee
performance 0.409 Low

Sumber: Data primer yang diolah (2019)

http://ojs.jurnalrekaman.com/index.php/rekaman/index 235


http://ojs.jurnalrekaman.com/index.php/rekaman/index

Jurnal Rekaman, Vol. 4, No.2, Juni 2020
e-ISSN: 2598:8107
p-1SSN: 2620-9500

SIMPULAN

Berdasarkan pembahasan diatas maka dapat disimpulkan beberapa hal di lingkungan bank
BRI, Mandiri, BCA, BNI dan BTN sebagai berikut: 1) Employee empowerment berpengaruh
secara signifikan terhadap employee performance; 2) employee empowerment terhadap
employee engagement berpengaruh secara signifikan; 3) employee engagement terhadap
employee performance berpengaruh secara signifikan; dan 4) employee empowerment
terhadap employee performance dengan employee engagement sebagai mediator berpengaruh
secara signifikan. Oleh sebab itu, employee empowerment bisa dilakukan dengan memberikan
pelatihan kepada karyawan yang baru direkut dan dilakukan secara berkala. Memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk melanjutkan pendidikan, tujuannya agar karyawan bisa
berkomitmen lagi dalam setiap tugas dan tanggung jawabnya.
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