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ABSTRAK  KATA KUNCI 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis secara 

empiris pengaruh Empowering Leadership terhadap kinerja dan 

Psychological Empowerment sebagai variabel mediasi. 

Pendekatan penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. 

Sampel dalam penelitian ini adalah pegawai ASN dan Non ASN 

di Sekretariat DPRD Kabupaten Kepulauan Meranti Provinsi 

Riau yang terdiri dari 142 orang pegawai. Penentuan sampel 

penelitian ini menggunakan teknik Sampling jenuh. Analisis data 

penelitian ini menggunakan analisis SEM-PLS melalui software 

WarpPls 7.0. Dari hasil pengujian hipotesis dapat disimpulkan 

bahwa Empowering Leadership berpengaruh positif signifikan 

terhadap Kinerja, Empowering Leadership berpengaruh positif 

signifikan terhadap Psychological Empowerment, Psychological 

Empowerment berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja 

dan Psychological Empowerment Memediasi Pengaruh 

Empowering Leadership Terhadap Kinerja. Hal ini dibuktikan 

dengan nilai signifikan (P-value) kurang dari 5%. 
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Pendahuluan 

 

Suatu organisasi baik itu organisasi Pemerintah maupun Swasta pada dasarnya berkaitan 

dengan Sumber Daya Manusia (SDM) dalam melakukan suatu pekerjaan atau kegiatan. 
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset yang sangat penting yang harus diperhatikan 

untuk merencanakan, melaksanakan dan mengendalikan berbagai kegiatan operasional 

organisasi. Dalam hal ini kemampuan manusia sebagai tenaga kerja mempengaruhi stabilitas 

dan kelangsungan organisasi. Salah satu indikator yang menunjukkan keberhasilan suatu 

organisasi adalah kinerja yang optimal. Sehingga Berbagai cara akan ditempuh oleh 

organisasi dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

Bangun wilson dalam Setiawan, (2019) kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai 

seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan. Kinerja pegawai memiliki banyak 

faktor yang mempengaruhinya. Pegawai dalam sebuah organisasi tidak dapat bekerja optimal 

tanpa otonomi atas pekerjaan mereka Dalam konteks ini, Empowering Leadership menjadi 

variabel penting yang dapat memajukan perubahan organisasi dengan memperbolehkan 

penyampaian ide-ide konstruktif dari sisi pegawai. 

 Dalam sebuah organisasi sangat penting untuk memahami faktor-faktor yang dapat 

meningkatkan kinerja pegawai. Salah satu faktor yang mendapat perhatian luas adalah 

Empowering leadership. Amundsen dan Martinsen (2014) Empowering Leadership sebagai 

proses mempengaruhi pegawai melalui pembagian kekuasaan, pemberian motivasi dan 
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pemberian dukungan pengembangan yang bertujuan untuk mendorong bawahan memiliki 

pengalaman terkait kemandirian, motivasi dan kemampuan bekerja secara otonomi sesuai 

dengan tujuan dan strategi organisasi. Kinerja pegawai dapat ditingkatkan secara langsung 

oleh Empowering Leadership jika seorang pemimpin mampu memberdayakan pegawai 

dengan efektif. 

Empowering Leadership merupakan gaya kepemimpinan yang fokus pada 

memberdayakan bawahan dan memotivasi bawahan untuk mencapai potensi Terbaik, dengan 

adanya Psychological Empowerment sebagai variabel mediasi bisa dilihat sejauh mana 

pengaruh Empowering Leadership terhadap kinerja yang dipengaruhi oleh tingkat 

Psychological Empowerment yang dimiliki. Saat ini tanggungjawab pemimpin tidak hanya 

memberikan otonomi kepada bawahan, tetapi juga harus memeriksa apakah bawahan merasa 

berdaya atau tidak dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan (Zhang & Bartol, 2010). 

Pegawai yang telah mengalami pemberdayaan memiliki keyakinan yang lebih besar dalam 

melakukan pekerjaan dan secara positif mempengaruhi Kinerja, mereka akan menunjukkan 

kecenderungan untuk bekerja secara mandiri dan menunjukkan peningkatan kapasitas 

kemampuan yang dimiliki (Martin et al., 2013). Dengan melimpahkan wewenang kepada  

pegawai menunjukkan bahwa pemimpin mempercayakan dan membebaskan pekerjaannya 

terhadap pegawai yang memperoleh wewenang tersebut.  

Fokus utama dari Empowering Leadership adalah pemimpin yang bisa memberdayakan 

bawahannya dengan cara pemberian motivasi, memahami perilaku dan kemauan bawahan, 

serta melibatkan bawahan dalam pengambilan keputusan. Menurut Amundsen & Martinsen 

(2014), terdapat tiga proses dalam menerapkan Empowering Leadership: pembagian 

kekuasaan, dukungan motivasi, dan dukungan pengembangan. Pembagian kekuasaan 

menekankan bahwa pemimpin perlu memberikan delegasi pada bawahan untuk membuat 

keputusan dan melakukan pertukaran informasi serta berkoordinasi, Pemimpin perlu 

memberikan dukungan motivasi agar bawahan memiliki inisiatif untuk memiliki sikap 

otonomi dalam bekerja. Pemberdayaan memungkinkan pegawai untuk percaya bahwa mereka 

memiliki fleksibilitas dan kompetensi untuk melaksanakan tugas-tugas penting (G. Chen et 

al., 2019). Hal ini akan membuat pegawai menjadi lebih berdedikasi dalam bekerja karena 

perasaan ‘terlibat’ lebih kuat baik dalam pekerjaan maupun pengambilan keputusan di dalam 

organisasi. Dengan Empowering Leadership Kinerja pegawai dapat ditingkatkan secara 

langsung jika seorang pemimpin mampu memberdayakan pegawai dengan efektif 

(Mutaminah & Munadharoh,2013).  

Dalam upaya peningkatan kinerja pegawai, pimpinan Sekretariat DPRD Kabupaten 

Kepulauan Meranti Provinsi Riau harus memperhatikan gaya kepemimpin dalam 

memberdayakan pegawai untuk dapat meningkatkan kinerjanya. Untuk mewujudkan Tujuan 

yang diinginkan pegawai harus mempunyai motivasi yang tinggi agar keberhasilan dapat 

diraih. Pada intinya motivasi dijadikan salah satu solusi untuk mencapai tujuan. Kinerja setiap 

pegawai berbeda dengan lainnya sesuai dengan tingkat besar dan kecilnya pengetahuan, 

ketrampilan, dan motivasi yang dimiliki oleh pegawai tersebut 

Penulis menemukanya adanya permasalahan sesuai dengan indikator kinerja, antara lain: 

Kuantitas pekerjaan, bisa dilihat dari Pembagian tugas yang tidak merata Pada Pegawai, ada 

Beberapa pegawai yang mungkin merasa terlalu diberatkan dengan tugas-tugas tambahan atau 

tanggung jawab yang berlebihan sehingga mempengaruhi kualitas kinerja yang dihasilkan 

pegawai tersebut. kemudian Ketepatan Waktu pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan 

dinilai masih kurang, Biasanya ada beberapa pekerjaan yang saling berkaitan tidak dikerjakan 

dengan baik sehingga saling menunggu dan tertunda penyelesaiannya. Hai ini dapat 

menimbulkan hubungan yang kurang baik antar rekan kerja yang membuat beberapa pekerja 

merasa terganggu dan tertekan sehingga Jika hal ini dibiarkan berlarut-larut maka akan 

menghambat upaya penerapan empowerment karena bisa menyebabkan konflik antara 
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pegawai yang dapat menghambat kerja sama dan kolaborasi yang diperlukan untuk 

mengambil keputusan dan menjalankan tugas-tugas rutin.  

Penelitian tentang pengaruh Empowering Leadership terhadap Kinerja telah banyak 

dilakukan dan hasil penelitian menyatakan bahwa Empowering Leadership  berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini sesuai  dengan  penelitian  yang telah dilakukan  

Yustita Damayanti (2021) penelitian dilakukan terhadap guru di Pacitan, ia menemukan 

bahwa Empowering Leadership memiliki efek positif yang signifikan terhadap kinerja guru, 

dan psychological empowerment memediasi hubungan antara Empowering Leadership dan 

kinerja.  Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Nada Nabillah (2021) Kim & Beehr 

(2018) menunjukkan Empowering Leadership mempengaruhi hasil kinerja melalui 

mekanisme psikologis yang berbeda. Kemudian di dukung oleh hasil penelitian Kundu et al., 

(2019) Empowering Leadership merupakan gaya kepemimpinan  yang  menginspirasi 

bawahannya  untuk  selalu  meningkatkan kinerja organisasi dan pegawai. 

Sebuah Penelitian menemukan bahwa Empowering Leadership merupakan prediktor 

psychological empowerment yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang 

memberdayakan pegawai dapat secara positif mepengaruhi tingkat pemberian kekuatan 

psikologis kepada pegawai. Hal ini menggambarkan bahwa pemimpin yang memberdayakan 

dan mendukung pegawai dapat meningkatkan rasa kemandirian, kompetensi, dan otonomi 

mereka, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kepuasan kerja, motivasi, dan kinerja 

pegawai.  

Penelitian yang berkaitan dengan pengaruh Empowering Leadership terhadap 

psychological empowerment telah dilakukan sebelumnya (Amundsen & Martinsen, 2015; 

Zhang & Bartol, 2010: Isnaeni Sumiarsih, 2017) dimana hipotesis-hipotesisnya terbukti 

bahwa Empowering Leadership berpengaruh positif pada psychological empowerment,  

Secara keseluruhan, penelitian Sebelumnya menunjukkan bahwa Empowering Leadership 

berdampak positif terhadap kinerja pegawai, Namun, belum banyak penelitian yang 

mengeksplorasi peran Psychological Empowerment sebagai variabel mediasi dalam hubungan 

antara Empowering Leadership dan kinerja pegawai.  Oleh karena itu, Peneliti menjadikan  

Psychological Empowerment sebagai variabel mediasi untuk menjelaskan hubungan antara 

Empowering Leadership dan kinerja pegawai 

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan tersebut, maka peneliti mengajukan 

pertanyaan Penelitian, sebagai berikut:  

1. Apakah Empowering Leadership berpengaruh terhadap kinerja? 

2. Apakah Empowering Leadership berpengaruh terhadap psycological empowerment?  

3. Apakah Psychological Empowerment berpengaruh terhadap kinerja? 

4. Apakah Psychological Empowerment memediasi pengaruh Empowering Leadership 

terhadap kinerja? 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Empowering Leadership 

Amundsen dan Martinsen (2014) mendefinisikan Empowering Leadership sebagai proses 

mempengaruhi pegawai melalui pembagian kekuasaan, pemberian dukungan motivasi, dan 

pemberian dukungan pengembangan, yang bertujuan untuk mendorong bawahan memiliki 

pengalaman terkait kemandirian, motivasi dan kemampuan bekerja secara otonomi sesuai 

dengan tujuan dan strategi organisasi. Indikator Empowering Leadership diantaranya :  

Autonomy support  

Diantaranya yaitu Pimpinan memberikan wewenang kepada karyawan dalam melaukan 

pekerjaan. Pimpinan mendorong karyawan untuk inisiatif dalam pekerjaan. Pimpinan 

mendorong karyawan untuk fokus terhadap tujuan pekerjaan. Pimpinan memberikan motivasi 
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untuk membangun kepercayaan diri karyawannya. Pimpinan percaya karyawan mampu dalam 

menyelesaikan pekerjaan.  

Development support  

Diantaranya yaitu Pimpinan memberitahukan bagaimana mengatur atau menyusun 

pekerjaannya. Pimpinan memberitahukan bagaimana dalam merencanakan pekerjannya. 

Pimpinan memberitahukan bagaimana cara meningkatkan kinerja. Pimpinan membimbing 

karyawan bagaimana cara melakukan pekerjaan yang baik. 

Kinerja  

Menurut Bangun Wilson dalam Nafi Setiawan (2019) Kinerja (performance) adalah hasil 

pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan. Ada 

bebrapa indikator kinerja sebagai berikut :  

1. jumlah Pekerjaan 

2. Kualitas Pekerjaan 

3. Ketepatan Waktu 

4. Kehadiran 

5. Kemampuan Kerjasama 

Psychological Empowerment 

Spreitzer (1995) dalam Faluthy, Hilman et al., (2022) Pemberdayaan psikologis 

(psychological empowerment) adalah sebagai keadaan psikologis yang diwujudkan dalam 

empat kognisi yang mencerminkan orientasi seseorang terhadap peran kerjanya. Indikator 

pemberdayaan psikologis: 

1. Makna (meaning)  

2. Kompetensi (competence) 

3. Penentuan nasib sendiri (self-determination) 

4. Dampak (impact) 
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Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

 

Berdasarkan kerangka Pemikiran diatas, maka penulis menyimpulkan beberapa hipotesis 

sebagai berikut : 

H1 : Empowering Leadership berpengaruh terhadap Kinerja 

H2 : Empowering   Leadership   berpengaruh   terhadap Psycological empowerment  

H3 : Psychological Empowerment berpengaruh Terhadap Kinerja 

H4 : psychological empowerment memediasi pengaruh Empowering Leadership terhadap 

Kinerja 
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Penelitian Terdahulu 

No Nama, Tahun dan 

Judul Penelitian  

Persamaan Perbedaan Hasil Penelitian  

1 Yustita Damayanti 

(2021) Pengaruh 

Empowering 

Leadership terhadap 

Kinerja Guru dengan 

Psychological 

Empowerment sebagai 

Variabel Mediasi. 

Teori yang 

digunakan ialah 

sama   sama 

menggunakan 

teori  Empowering 

Leadership dan 

teori  

Psychological 

Empowerment 

Perbedaannya 

yaitu Lokasi 

penelitian dan 

Variabel 

dependennya  

Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa 

Empowering Leadership terbukti berpengaruh 

signifikan positif terhadap kinerja guru baik 

secara langsung maupun tidak langsung melalui 

psychological empowerment 

2  Nada Nabillah (2021).  

Pengaruh Empowering 

Leadership Terhadap 

Kinerja Pegawai Dan 

Motivasi Intrinsik 

(Studi pada pemerintah 

Kota Palangka Raya) 

Teori yang 

digunakan ialah 

sama   sama 

menggunakan 

teori  Empowering 

Leadership dan 

teori  kinerja  

Perbedaannya 

yaitu Lokasi 

penelitian 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

Empowering Leadership berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja Pegawai Negeri 

Sipil dan motivasi intrinsik pada pemerintah 

Kota Palangka Raya. 

3 Isnaeni Sumiarsih 

(2017). Pengaruh 

Kepemimpinan 

Partisipatif Dan 

Learning Organization 

Terhadap Kinerja 

Dengan  sychological 

Empowerment Sebagai 

Pemediasi Pada Guru 

Ipa SMP Se-Provinsi 

Jawa Tengah Dan DIY 

Teori yang 

digunakan ialah 

sama   sama 

menggunakan 

teori  Empowering 

Leadership dan 

teori  kinerja 

Perbedaannya 

yaitu Lokasi 

penelitian Dan 

Variabel 

independennya. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kepemimpinan partisipatif tidak berpengaruh 

terhadap kinerja, kepemimpinan partisipatif 

tidak berpengaruh terhadap psychological 

empowerment, psychological empowerment 

berpengaruh positif terhadap kinerja, learning 

organization berpengaruh terhadap kinerja, 

learning organization berpengaruh terhadap 

psychological empowerment 

4 Benazir, K.G.N dan 

Istiqomah, S. (2019). 

Pengaruh 

Kepemimpinan 

Pemberdayaan pada 

Kepuasan Kerja dan 

Kreativitas melalui 

Pemberdayaan 

Psikologi dan 

Kepemimpinan Diri. 

Teori yang 

digunakan ialah 

sama   sama 

menggunakan 

teori  Empowering 

Leadership dan 

psychological 

Empowerment 

Perbedaannya 

yaitu Lokasi 

penelitian dan 

Variabel 

dependennya 

Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh positif variabel 

kepemimpinan pemberdayaan terhadap variabel 

kepemimpinan diri pada pegawai. Selain itu 

hasil penelitian ini juga menunjukan bahwa 

terdapat pengaruh positif antara variabel 

kepemimpinan pemberdayaan terhadap variabel 

Pemberdayaan Psikologi oleh pimpinan pada 

pegawai. Adanya kepemimpinan pemberdayaan 

yang diberikan oleh pimpinan mereka 

berpengaruh positif terhadap Pemberdayaan 

psikologi yang diterima oleh pegawai. 

5. Eka Purnama dan  

Sigit Indrawijaya 

(2022) Pengaruh 

Empowering 

Leadership Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Yang Dimediasi Oleh 

Kepuasan Kerja 

Pada Pt. Transportasi 

Gas Indonesia Cabang 

Jambi 

Teori yang 

digunakan ialah 

sama   sama 

menggunakan 

teori  Empowering 

Leadership dan 

Kinerja 

Perbedaannya 

yaitu Lokasi 

penelitian dan 

Variabel 

mediasinya 

Hasil penelitian menunjukkan 

Bahwa Empowering Leadership berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, 

Empowering leadership juga memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, yang menjelaskan apabila pemimpin 

mampu memberdayakan karyawan dengan baik 

akan dapat meningkatkan kinerja karyawan .  

Empowering Leadership mempunyai pengaruh 

dan benar-benar mengotorisasi kepuasan kerja 

karyawan dan memberikan rasa kepuasan bagi 

karyawan untuk meningkatkan kinerja 

organisasi secara optimal. 

6 Fatin Fadila &   

 Hunik Sri Runing 

Sawitri (2023) 

Teori yang 

digunakan ialah 

sama   sama 

Perbedaannya 

yaitu Lokasi 

penelitian dan 

Berdasarkan hasil penelitian membuktikan 

bahwa empowering leadership berpengaruh 

pada kinerja pekerjaan. artinya empowering 
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Metode 

Penelitian ini dilaksanakan pada Sekretariat DPRD Kabupaten Kepulauan Meranti 

Provinsi Riau. Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai ASN dan Non ASN di 

Sekretariat DPRD Kabupaten Kepulauan Meranti Provinsi Riau. Dalam hal ini jumlah 

populasi sebanyak 142 Pegawai. Pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan 

teknik sampling Jenuh. Proses pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan teknik penyebaran kuesioner dan dokumentasi. Sedangkan untuk skala 

pengukuran dalam penelitian ini menggunakan Skala Likert dengan skor skala 1-5.  

Pada penelitian ini, peneliti menggunakan metode pendekatan penelitian kuantitatif 

karena data akan digunakan untuk menganalisis hubungan antar variabel dinyatakan dengan 

angka atau skala numerik. Hipotesis dalam penelitian ini diuji menggunakan analisis SEM-

PLS melalui perangkat lunak WarpPLS 7.0.  

Empowering 

Leadership Terhadap 

Kinerja Pekerjaan, 

Keterlibatan Kerja, 

Dan Keterlibatan Kerja 

Kreatif: Peran Mediasi 

Pemberdayaan 

Psikologis 

menggunakan 

teori  Empowering 

Leadership dan 

Kinerja 

Variabel 

mediasinya 

leadership berpengaruh pada pemberdayaan 

psikologis. empowering leadership berpengaruh 

pada keterlibatan kerja. empowering leadership 

berpengaruh pada keterlibatan kerja kreatif. 

pemberdayaan psikologis berpengaruh pada 

kinerja pekerjaan. pemberdayaan psikologis 

berpengaruh pada keterlibatan kerja. 

pemberdayaan psikologis memediasi hubungan 

antara empowering leadership dengan kinerja 

pekerjaan. 

7 Andrew Susanto, at.al. 

(2022) Pengaruh Efek 

Mediasi Pemberdayaan 

Psikologis Terhadap 

Gaya Kepemimpinan 

Dan Kinerja Pada 

Karyawan Bank Bumn 

Teori yang 

digunakan ialah 

sama   sama 

menggunakan 

teori   

psychological 

empowerment dan 

kinerja 

Perbedaannya 

yaitu Lokasi 

penelitian dan 

Variabel 

independennya 

Dari hasil penelitian  disimpulkan bahwa hanya 

kepemimpinan transaksional yang tidak ada 

pengaruh terhadap pemberdayaan psikologis 

dan kinerja tugas. Semntara  pemberdayaan 

psikologis tidak memiliki efek mediasi parsial 

antara kepemimpinan integratif dan kinerja 

tugas. Hal tersebut dikarenakan tidak 

terpenuhinya syarat-syarat untuk berperan 

menjadi variabel mediasi. 

8 Elsa Salavina &  Sih 

Darmi Astuti (2023)  

 Empowering 

Leadership 

berpengaruh terhadap  

Kinerja Pegawai 

Melalui Kecerdasan 

Emosional  

 

Teori yang 

digunakan ialah 

sama   sama 

menggunakan 

teori    

Empowering 

Leadership dan 

kinerja 

Perbedaannya 

yaitu Lokasi 

penelitian dan 

Variabel 

mediasinya 

Dari hasil penelitian dapat di simpulkan bahwa 

Empowering leadership berpengaruh positif 

dalam menciptakan kecerdasan emosional 

pegawai yang berdampak pada kinerja pegawai 

di Dinas Sosial.  

Empowering leadership juga berpengaruh 

positif dalam meningkatkan reformasi birokrasi 

yang berdampak pada kinerja pegawai di Dinas 

Sosial. Empowering leadership juga 

berpengaruh positif dalam meningkatkan self 

efficacy pegawai yang berdampak pada kinerja 

pegawai di Dinas Sosial. 

9 A.Nuzul (2018) 

Hubungan Antara 

Empowering 

Leadership, Creative 

Self Efficacy Dan 

Employee Creativity 

Serta Dampaknya 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

teori yang 

digunakan ialah 

sama   sama 

menggunakan 

teori    

Empowering 

Leadership dan 

kinerja 

Perbedaannya 

yaitu Lokasi 

penelitian dan 

variabel 

independennya 

Dari hasil penelitian dapat di simpulkan bahwa 

empowering leadership tidak berpengaruh 

terhadap employee creativity, empowering 

leadership berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap creative self efficacy, creative self 

efficacy berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee creativity, employee 

creativity berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan, dan creative self 

efficacy sebagai variabel intervening 

mempengaruhi hubungan empowering 

leadership terhadap employee creativity 
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Analisis PLS terdiri dari dua langkah (Hair et al.,2019): langkah pertama adalah 

melakukan evaluasi terhadap model pengukuran (outer model) dan langkah kedua adalah 

melakukan evaluasi terhadap model struktrual (innermodel). Salah satu alasan penggunaan 

analisa SEM dalam suatu penelitian adalah terdapatnya variabel yang tidak dapat diukur 

secara langsung (unobserved variable) sehingga variabel tersebut diukur menggunakan 

indikator.  Analisis ini terdiri dari beberapa tahap, yaitu: 

1. Penelitian ini melakukan uji kecocokan model yang bertujuan untuk menentukan apakah 

model yang dibangun dalam penelitian ini baik. (Wetzels, Odekerken- Schröder, & Van 

Oppen, 2009). 

2. Penelitian ini menganalisis model pengukuran dengan cara memvalidasi skala 

pengukuran dari setiap variabel (Chin, 2010) Validasi pada skala pengukuran setiap 

variabel yaitu uji validitas diskriminan, validitas konvergen, dan reliabilitas (Hair et 

al.,2019) 

3. Penelitian ini menguji reliabilitas yang digunakan untuk mengukur konsistensi alat ukur 

dalam mengukur suatu konsep atau dapat juga digunakan untuk mengukur konsistensi 

responden dalam menjawab item pertanyaan dalam kuesioner atau instrumen penelitian 

(Hartono, 2015). 

 

Hasil dan Pembahasan 

 

Uji Validitas Konvergen dan Diskriminan 

Validitas merupakan ukuran yang menentukan tingkat kevalidan suatu instrument. 

Suatu instrument dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan atau dapat 

menganggap data dari variabel yang diteliti secara tepat. Validitas konvergen dapat dilihat 

dari nilai koefisien korelasi antara setiap indicator dengan variabel eksogen dan endogen. Jika 

nilai koefisien korelasi (loading factor) lebih besar dari 0,30 meka memenuhi kriteria validitas 

konvergen, sedangkan jika nilai koefisien korelasi (loading factor) > nilai cross loading maka 

dapat dikatakan memenuhi kriteria validitas diskriminan. 

Tabel 1 Validitas Konvergen dan Diskriminan Variabel 

 
Empowering Leadership Kinerja 

Psychological 

Empowerment 

Xp1 0.710 0.097 0.158 

Xp2 0.746 0.054 0.084 

Xp3 0.772 0.069 0.145 

Xp4 0.805 0.092 0.040 

Xp5 0.795 0.010 0.019 

Xp6 0.838 0.026 0.059 

Xp7 0.832 -0.081 0.029 

Xp8 0.809 -0.043 0.059 

Xp9 0.780 -0.013 -0.016 

Xp10 0.801 -0.057 -0.043 

Xp11 0.787 0.001 0.013 

Xp12 0.785 0.042 0.006 

Xp13 0.798 0.022 -0.022 

Xp14 0.735 -0.108 -0.242 

Xp15 0.714 -0.152 -0.205 

Xp16 0.791 -0.008 -0.102 
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Xp17 0.804 0.016 -0.024 

Xp18 0.805 0.027 0.023 

Yp1 0.090 0.793 0.203 

Yp2 0.027 0.857 0.086 

Yp3 -0.102 0.730 0.025 

Yp4 -0.057 0.791 0.074 

Yp5 0.029 0.864 -0.047 

Yp6 0.012 0.799 -0.117 

Yp7 -0.043 0.780 -0.198 

Yp8 0.029 0.820 -0.028 

Zp1 0.022 -0.046 0.729 

Zp2 0.016 -0.019 0.742 

Zp3 -0.054 0.015 0.734 

Zp4 0.003 0.047 0.834 

Zp5 0.017 -0.018 0.772 

Zp6 0.038 -0.002 0.767 

Zp7 -0.004 0.029 0.728 

Zp8 -0.021 0.019 0.763 

Zp9 0.072 0.084 0.765 

Zp10 0.024 0.016 0.731 

Zp11 -0.035 -0.040 0.734 

Zp12 -0.090 -0.102 0.681 

Sumber : Data Primer (Combined Loading and Cross Loading), diolah 2023 

4.2.1.1 Uji Reliabilitas 

Realiabilitas digunakan untuk melihat tingkat kelayakan pada setiap variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini. Reliabilitas setiap indicator dapat dilihat dari reliabilitas 

komposit atau melalui cronbach’s alpha. Kriteria rentang reliabilitas menurut Gliem dan 

Gliem (2003) sebagai berikut :  

 

Tabel 2 Hasil Perhitungan Reliabilitas 

Reliability 
Empowering 

Leadership 
Kinerja Psychological 

Empowerment 

Cronbach’s Alpha 0.963 0.922 0.929 

Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi 

Sumber : Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan tabel 2 Tersebut menunjukkan nilai reliabilitas yang diukur dengan 

reliabilitas komposit maupun cronbach’s alpha. Pada nilai cronbach’s alpha nilai  reliabilitas 

variabel Empowering Leadership sebesar 0,963 kategori sangat tinggi, Kinerja sebesar 0,922 

kategori Sangat tinggi dan Psychological Empowerment sebesar 0.929 termasuk kategori 

Sangat       tinggi. 

 

Loadings dan Cross Loading 

Pada pengujian selanjutnya, yaitu uji validitas diskriminan, item pertanyaan/pernyataan dalam 

sebuah skala pengkuran dikatakan valid secara diskriminan apabila item-item pengukur 

variabel memiliki korelasi yang kuat terhadap variabel yang diukurnya dan memiliki korelasi 
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yang lemah atau bahkan cenderung tidak berkorelasi signifikan dengan variabel lain ((Hair et 

al., 2014). Pada tabel Berikut dapat  dilihat bahwa seluruh item pengukur variabel-variabel 

penelitian memiliki korelasi lebih tinggi dengan variabelnya dibandingkan dengan variabel 

lainnya. 

Tabel 3 Hasil Loadings dan Cross Loading 

 
Empowering 

Leadership 
Kinerja 

Psychological 

Empowerment 

Xp1 0.710 0.097 0.158 

Xp2 0.746 0.054 0.084 

Xp3 0.772 0.069 0.145 

Xp4 0.805 0.092 0.040 

Xp5 0.795 0.010 0.019 

Xp6 0.838 0.026 0.059 

Xp7 0.832 -0.081 0.029 

Xp8 0.809 -0.043 0.059 

Xp9 0.780 -0.013 -0.016 

Xp10 0.801 -0.057 -0.043 

Xp11 0.787 0.001 0.013 

Xp12 0.785 0.042 0.006 

Xp13 0.798 0.022 -0.022 

Xp14 0.735 -0.108 -0.242 

Xp15 0.714 -0.152 -0.205 

Xp16 0.791 -0.008 -0.102 

Xp17 0.804 0.016 -0.024 

Xp18 0.805 0.027 0.023 

Yp1 0.090 0.793 0.203 

Yp2 0.027 0.857 0.086 

Yp3 -0.102 0.730 0.025 

Yp4 -0.057 0.791 0.074 

Yp5 0.029 0.864 -0.047 

Yp6 0.012 0.799 -0.117 

Yp7 -0.043 0.780 -0.198 

Yp8 0.029 0.820 -0.028 

Zp1 0.022 -0.046 0.729 

Zp2 0.016 -0.019 0.742 

Zp3 -0.054 0.015 0.734 

Zp4 0.003 0.047 0.834 

Zp5 0.017 -0.018 0.772 

Zp6 0.038 -0.002 0.767 

Zp7 -0.004 0.029 0.728 

Zp8 -0.021 0.019 0.763 

Zp9 0.072 0.084 0.765 

Zp10 0.024 0.016 0.731 

Zp11 -0.035 -0.040 0.734 

Zp12 -0.090 -0.102 0.681 

             Sumber : Data Primer, diolah 2023 

 

Selain itu, pengujian validitas diskriminan dapat dilakukan dengan menggunakan “Fornell-

Larcker Criterion” (Fornell & Larcker, 1981). Skala pengukuran variabel dikatakan valid 

secara diskriminan apabila nilai akar kuadrat  AVE lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi 

antar variabel. Penilaian Fornell-Larcker Criterion dapat dilihat pada table 4.18 berikut ini: 
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Tabel 4 Hasil pengujian “Fornell-Larcker Criterion” 

 
Empowering 

Leadership 
Kinerja 

Psychological 

Empowerment 

Empowering Leadership 0.785 0.079 0.327 

Kinerja 0.079 0.805 0.239 

Psychological Empowerment 0.327 0.239 0.749 

Catatan: Akar kuadrat dari average variances extracted (AVE) ditunjukkan pada diagonal 

Sumber : Data Primer, diolah 2023 

 

Pada Tabel 4 menunjukkan bahwa nilai akar kuadrat AVE pada variabel empowering 

leadership (0.785) lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi antara variabel empowering 

leadership Terhadap variabel Kinerja (0.079) dan Psychological Empowerment (0.327). 

Selanjutnya, nilai akar kuadrat AVE pada  variabel Kinerja (0.805) lebih tinggi dibandingkan 

dengan korelasi antara variabel Empowering Leadership (0.079) dan Psychological 

Empowerment (0.239). Hasil-hasil tersebut (loading dan cross-loading; fornell- larcker 

criterion) menunjukkan bahwa skala pengukuran variabel dalam penelitian  ini valid secara 

diskriminan. 

 

Hasil Pengujian Model Struktural 

Setelah melakukan evaluasi terhadap model pengukuran, penelitian ini selanjutnya 

mengevaluasi model struktural. Seperti yang telah disebutkan pada bab  sebelumnya bahwa 

evaluasi pada model struktural bertujuan untuk menguji seluruh hipotesis yang telah diajukan. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara keterlibatan pengaruh empowering 

leadership terhadap kinerja dengan pemberdayaan psikologis sebagai pemediasi. Rules of 

thumb yang digunakan pada penelitian ini adalah dengan tingkat signifikansi p-value 0,05 

(5%) dan koefisien beta bernilai positif (Abdillah & Hartono, 2015). Tabel berikut, 

mengungkapkan nilai koefisien jalur yang dihasilkan oleh analisis SEM-PLS dari model 

penelitian yang diusulkan dalam penelitian ini:  

 

Table 5. Hasil pengujian hipotesis. 

Pengaruh Langsung β P value 

Empowering leadership ->  Kinerja 0.240 0,002 

Empowering leadership  ->  Psychological Empowerment 0.481 <0,001 

Psychological Empowerment -> Kinerja 0.311 <0,001 

Pengaruh Tidak Langsung   

Empowering leadership -> Psychological Empowerment -> 

Kinerja 
0.150 0.005 

Total Pengaruh   

Empowering leadership -> Kinerja 0.389 <0,001 

R-squared   

R2 (Kinerja) 0.252  

R2 (Psychological Empowerment) 0.232  

Sumber : Data Primer, diolah 2023 

 

Hipotesis pertama (H1) memprediksi bahwa empowering leadership berpengaruh positif 

terhadap Kinerja. Hasil pada tabel 4.19 menunjukkan bahwa hipotesis ini didukung secara 

statistik (β = 0.240, P-Value= 0,002 <0,05). Nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel 

empowering leadership secara positif dan signifikan mempengaruhi kinerja.       
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Hipotesis kedua (H2) memprediksi bahwa empowering leadership berpengaruh positif 

terhadap Psychological Empowerment. Hasil pada table 4.19 menunjukkan bahwa hipotesis 

ini didukung secara statistik (β = 0.481, P-Value = <0,001  <0,05) nilai tersebut menunjukkan 

bahwa variabel empowering leadership secara positif      dan signifikan mempengaruhi 

Psychological Empowerment. 

Hipotesis ketiga (H3) memprediksi bahwa Psychological Empowerment berpengaruh positif 

terhadap Kinerja. Hasil pada table 4.19  menunjukkan bahwa hipotesis ini didukung secara 

statistik (β = 0.311, P-Value= <0,001 <0,05) Nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel 

Psychological Empowerment secara      Positif dan signifikan mempengaruhi variabel Kinerja. 

Selanjutnya, hipotesis keempat (H4) memprediksi bahwa Psychological Empowerment 

memediasi pengaruh empowering leadership terhadap Kinerja. Hasil pada tabel 4.19 

menunjukkan bahwa hipotesis ini secara statistik (β = 0.150, P-Value= 0.005 <0,05) Nilai 

tersebut menunjukkan bahwa variabel Psychological Empowerment memediasi pengaruh 

empowering leadership terhadap Kinerja. 

 

Kesimpulan 

 

Dari hasil yang telah dijabarkan sebelumnya, maka dapat disimpulkan bahwa secara langsung 

Empowering Leadership berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja, Empowering 

Leadership berpengaruh positif signifikan terhadap Psychological Empowerment, 

Psychological Empowerment berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja dan 

Psychological Empowerment Memediasi Pengaruh Empowering Leadership Terhadap 

Kinerja. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikan (P-value) kurang dari 5%. 
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