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ABSTRAK  KATA KUNCI 

Penelitian ini menyelidiki peran mediasi keterikatan kerja dalam hubungan 

antara kepemimpinan pemberdayaan (empowering leadership) dan kinerja 

tugas (task performance) karyawan. Dengan menggunakan pendekatan 

kuantitatif, studi ini menganalisis data dari sampel karyawan untuk menguji 

hipotesis penelitian. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 

pemberdayaan memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja 

tugas, dengan keterikatan kerja berperan sebagai mediator dalam hubungan 

tersebut. Temuan ini menggarisbawahi pentingnya perilaku kepemimpinan 

yang memberikan kepercayaan dan otonomi kepada karyawan dalam 

meningkatkan keterikatan kerja mereka, yang pada gilirannya berdampak 

positif terhadap kinerja tugas. Studi ini memberikan kontribusi teoretis pada 

literatur kepemimpinan dan kinerja karyawan, serta menyoroti implikasi 

praktis bagi para manajer dalam mengoptimalkan kinerja tim mereka. 

Meskipun terdapat beberapa keterbatasan, penelitian ini menyediakan landasan 

untuk studi lebih lanjut mengenai dinamika kepemimpinan, keterikatan, dan 

kinerja dalam konteks organisasi. 

 Kepemimpinan pemberdayaan, 

Keterikatan kerja, Kinerja 
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Pendahuluan 
 

Seorang individu yang ingin menghasilkan hasil positif di tempat kerja harus terlibat 

dalam beberapa tindakan positif, seperti memberikan rekomendasi konstruktif, meningkatkan 

proses kerja, memperkenalkan metode baru, dan aktif mengimplementasikan solusi terhadap 

kesulitan (Zhang et al., 2020). Kinerja kerja adalah salah satu variabel perilaku organisasi 

yang telah banyak dan sering diteliti oleh peneliti di seluruh dunia (Bommer et al., 1995). 

Mengidentifikasi faktor-faktor yang mendorong individu untuk mempertahankan dan 

meningkatkan kinerja penting bagi setiap organisasi. Jika seseorang di organisasi menjalankan 

tugasnya dengan baik, kualitas keseluruhan mereka akan meningkat (Alshahrani dan Iqbal, 

2021).Kinerja individu dapat dikategorikan ke dalam perilaku dalam peran yang disebut 

kinerja tugas dan/atau kinerja kontekstual (Bhardwaj dan Kalia, 2021). Kinerja tugas menjadi 

fokus penelitian ini karena mengacu pada pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang 

bervariasi dengan kecakapan tugas terkait dengan karakteristik penting untuk menyelesaikan 

perilaku tugas. Organisasi harus mengandalkan pemimpin efektif untuk menavigasi 

lingkungan yang kompleks dan seringkali tidak jelas (Byun et al., 2020). Beberapa sarjana 

dan manajer tertarik pada kepemimpinan pemberdayaan karena dapat menghasilkan 

pemberdayaan psikologis di antara karyawan dengan mendorong pengembangan diri dan 

kemandirian di tempat kerja (Lorinkova dan Perry, 2017). Menurut penelitian terdahulu, ada 

kebutuhan mendesak untuk meneliti hubungan antara kepemimpinan pemberdayaan dan 

kinerja tugas pengikut (Cheong et al., 2016). Beberapa penelitian menyiratkan bahwa tingkat 

kepemimpinan pemberdayaan yang lebih tinggi menghasilkan hasil kinerja tugas yang lebih 

baik. Menurut penelitian sebelumnya, kepemimpinan pemberdayaan berkorelasi dengan baik 

dengan kinerja (Kundu et al., 2019; Zheng et al., 2023). Secara khusus, telah ditunjukkan 

bahwa kepemimpinan pemberdayaan secara signifikan memengaruhi kinerja tugas (Lee et al., 

2017; Martínez-Córcoles et al., 2023; Zhang et al., 2020). Literatur sebelumnya juga 

menyatakan bahwa karyawan yang diberdayakan oleh pengaruh kepemimpinan 
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pemberdayaan akan mengembangkan rasa memiliki terhadap pekerjaan mereka, yang 

berdampak positif pada kinerja mereka (Kundu et al., 2019). Namun demikian, satu penelitian 

menemukan bahwa kepemimpinan pemberdayaan tidak mampu mendorong kinerja karyawan 

(Srivastava et al., 2006). Hasil ini mengindikasikan kemungkinan adanya mediator dalam 

hubungan antara kepemimpinan pemberdayaan dan kinerja tugas karyawan atau kemungkinan 

adanya hubungan nonlinier antara kedua variabel tersebut. 

Pemimpin perlu meningkatkan produktivitas karyawan mereka (Athanasopoulou dan 

Dopson, 2018). Dalam pengembangan, ada semakin banyak ruang untuk mendiskusikan 

kesejahteraan pengikut, terutama keterikatan kerja, dengan menunjukkan bahwa kesejahteraan 

dan produktivitas individu yang bekerja dapat berjalan beriringan. Bahkan penelitian 

sebelumnya menyatakan bahwa keterikatan kerja adalah penggerak penting kesuksesan 

organisasi (Decuypere dan Schaufeli, 2020). Dengan mencapai tujuan organisasi, individu 

dengan keterikatan kerja dapat mengabdikan energi kognitif mereka pada perilaku yang 

memerlukan kewaspadaan, perhatian, dan konsentrasi, yang menghasilkan kinerja tugas yang 

lebih baik (Lai et al., 2020). Oleh karena itu, keterikatan kerja konselor juga memainkan 

peran penting dalam memengaruhi kinerja tugas yang akan terbentuk. 

Keterikatan kerja memotivasi pekerja untuk berpartisipasi dalam kegiatan organisasi 

dan mencapai target organisasi melalui usaha yang keras (Asif et al., 2019). Untuk tetap 

bersama suatu organisasi, individu memprioritaskan tugas mereka, menunjukkan keinginan 

yang lebih besar untuk berinvestasi lebih banyak usaha, dan berusaha meningkatkan kinerja 

mereka. Keinginan mereka untuk tetap berada di posisi mereka di dalam organisasi akan 

meningkatkan kinerja. Memiliki peran kepemimpinan pemberdayaan yang tepat akan 

meningkatkan makna kerja pengikut dengan memastikan bahwa mereka memahami 

pentingnya kontribusi mereka, mengekspresikan keyakinan pada kompetensi pengikut, dan 

mendorong pengikut untuk membuat keputusan tentang bagaimana melakukan pekerjaan 

mereka (Audenaert dan Decramer, 2018). Kemudian, dengan diikuti oleh karyawan yang 

terlibat tinggi, mereka dapat memberikan pekerjaan berkualitas tinggi dan menciptakan 

lingkungan kerja yang aman di tempat kerja yang penuh tantangan. 

Mengembangkan dari diskusi sebelumnya, penelitian ini secara kritis mengeksplorasi 

bagaimana keterikatan kerja memediasi dampak kepemimpinan pemberdayaan. Kedua elemen 

ini, diperkuat oleh kepemimpinan pemberdayaan, secara bersama-sama meningkatkan kinerja. 

Wawasan empiris terbaru yang ditawarkan oleh Pazetto et al. (2023) menjelaskan keharusan 

untuk penelitian yang lebih dalam tentang pengaruh kepemimpinan pemberdayaan terhadap 

kinerja tugas. Sebaliknya, studi yang ada mengungkapkan ketidaksesuaian mengenai efek 

kepemimpinan pemberdayaan terhadap keterikatan kerja, seperti yang diamati dalam karya 

Alotaibi et al. (2023) dan Wen et al. (2023). Patut dicatat, di domain organisasi publik, medan 

yang belum dijelajahi dari kepemimpinan pemberdayaan sebagai pendahulu keterikatan kerja 

masih belum dieksplorasi dengan jelas, seperti yang terlihat dalam karya Zahari dan 

Kaliannan (2023). Selain itu, ada kebutuhan mendesak untuk menyelidiki mediasi keterikatan 

kerja karena penelitian sebelumnya gagal menunjukkan efektivitas kepemimpinan 

pemberdayaan terhadap kinerja (Srivastava et al., 2006). Meta-analisis terbaru menyarankan 

bahwa fungsi kedua mediator ini dalam menghubungkan kepemimpinan pemberdayaan dan 

kinerja tugas belum ditetapkan (Lee et al., 2018). Dalam konteks organisasi di Indonesia, 

rekomendasi meta-analisis ini masih relevan hingga saat ini karena masih belum ada 

penelitian yang mengungkap mediasi keterikatan kerja pada efek empowering leadership 

terhadap task performance.   

 

Metode 
 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif yang menjelaskan 

bahwa paradigma penelitian yang menekankan pada pemahaman mengenai masalah-masalah 
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dalam kehidupan sosial berdasarkan kondisi realitas atau natural setting yang holistis, 

kompleks dan rinci. Penelitian ini bersifat deskriptif dan verifikatif. Penelitian deskriptif 

menggambarkan tentang ciri-ciri variabel yang diteliti, sedangkan penelitian verifikatif 

menguji kebenaran dari suatu hipotesis. Pada metode deskriptif ini meneliti tentang deskripsi 

dari empowering leadership, keterikatan kerja dan task performance. Sedangkan metode 

verifikatif dilakukan untuk menguji kebenaran hipotesis yang telah ditemukan melalui 

pengumpulan data di lapangan yaitu: menguji peran keterikatan kerja dalam memediasi 

pengaruh empowering leadership terhadap task performance 

 

Hasil 
 

Pengujian hipotesis digunakan untuk menguji pengaruh variabel eksogen terhadap variabel 

endogen. Kriteria pengujian menyatakan bahwa apabila nilai T-statistics ≥ T-tabel (1.96), 

maka dinyatakan adanya pengaruh signifikan variabel eksogen terhadap variabel endogen. 

Hasil pengujian signifikansi dapat diketahui melalui tabel berikut.  

 

Tabel 4.11 Pengujian Hipotesis 

  
Sampel 

Asli 

T 

Statistik 

P 

Values 

Kepemimpinan Pemberdayaan -> Keterikatan 

Kerja 
0.872 28.515 0.000 

Kepemimpinan Pemberdayaan -> Kinerja 0.489 5.760 0.000 

Keterikatan Kerja -> Kinerja 0.431 5.485 0.000 

Kepemimpinan Pemberdayaan -> Keterikatan 

Kerja -> Kinerja 
0.376 5.047 0.000 

Sumber : Data Primer Diolah,  2024 

 

Hasil pengujian hipotesis yang tercantum dalam tabel mengindikasikan hasil dari 

analisis regresi yang dilakukan untuk menguji hubungan antara variabel-variabel yang terlibat 

dalam penelitian. Pengaruh langsung kepemimpinan pemberdayaan terhadap kinerja, nilai t 

statistik adalah 5.760 dengan p-value yang sangat rendah, yaitu 0.000. Hal ini 

mengindikasikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secara statistik antara 

kepemimpinan pemberdayaan terhadap kinerja. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat 

kepemimpinan pemberdayaan, disertai tingginya kinerja karyawan. Pengaruh langsung 

kepemimpinan pemberdayaan terhadap keterikatan kerja, nilai t statistik adalah 28.515 

dengan p-value yang sangat rendah, yaitu 0.000. Hal ini mengindikasikan bahwa terdapat 

pengaruh yang signifikan secara statistik antara kepemimpinan pemberdayaan terhadap 

keterikatan kerja. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat kepemimpinan pemberdayaan, 

disertai tingginya keterikatan kerja. Pengaruh langsung keterikatan kerja terhadap kinerja, 

nilai t statistik adalah 5.385 dengan p-value yang sangat rendah, yaitu 0.000. Hal ini 

mengindikasikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secara statistik antara keterikatan 

kerja terhadap kinerja. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat keterikatan kerja, disertai 

tingginya kinerja karyawan. 

Pengaruh tidak langsung kepemimpinan pemberdayaan terhadap kinerja melalui 

keterikatan kerja, nilai t statistik adalah 5.047 dengan p-value yang sangat rendah, yaitu 

0.000. Hal ini mengindikasikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secara statistik 

antara kepemimpinan pemberdayaan terhadap kinerja melalui keterikatan kerja. Dengan kata 

lain, semakin tinggi tingkat keterikatan kerja yang disebabkan oleh kepemimpinan 

pemberdayaan, disertai tingginya kinerja karyawan yang terjadi di tempat kerja. 
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Diskusi 
 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan pemberdayaan berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja tugas karyawan. Senada dengan penelitian Zheng et al. (2023), 

kepemimpinan pemberdayaan, yang dikenal sebagai "super kepemimpinan," memiliki 

pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja tugas karyawan. Dalam konteks ini, 

kepemimpinan pemberdayaan ditandai oleh dua indikator utama: ekspresi kepercayaan dalam 

kinerja tinggi (ECHP) dan pemberian otonomi dari kendala birokrasi (PABC). Ketika seorang 

atasan mengekspresikan keyakinan pada kemampuan karyawan untuk tampil pada tingkat 

tinggi dan memberikan otonomi kepada mereka dalam menjalankan tugas, hal ini secara 

langsung meningkatkan kinerja tugas mereka. Kepercayaan atasan terhadap kemampuan 

karyawan untuk berkembang, bahkan ketika mereka membuat kesalahan, menciptakan 

lingkungan kerja yang suportif dan mendorong karyawan untuk merencanakan pekerjaan 

mereka dengan lebih baik, menetapkan prioritas yang tepat, dan menyelesaikan tugas dengan 

efisien. Selain itu, dengan menjaga peraturan-peraturan tetap sederhana dan memungkinkan 

karyawan melakukan pekerjaan mereka dengan caranya sendiri, karyawan merasa lebih 

diberdayakan dan mampu memisahkan isu-isu utama dari isu-isu sampingan, serta 

berkolaborasi dengan orang lain secara produktif.  

 

Kesimpulan 
 

Penelitian ini menegaskan bahwa kepemimpinan pemberdayaan memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja tugas karyawan, yang dimediasi oleh keterikatan kerja. Dengan 

mengekspresikan kepercayaan pada kemampuan karyawan dan memberikan otonomi, atasan 

dapat meningkatkan keterikatan kerja, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja tugas. 

Implikasi teoritis dan praktis dari temuan ini memberikan wawasan yang berharga bagi 

pengembangan teori kepemimpinan dan praktik manajemen sumber daya manusia. Namun, 

penelitian ini juga memiliki keterbatasan yang perlu diperhatikan, dan penelitian mendatang 

diharapkan dapat memperluas pemahaman tentang dinamika ini dengan mengeksplorasi 

variabel-variabel tambahan dan menggunakan metode yang lebih beragam.   
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