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ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan dengan mediasi
employee empowerment. Sampel yang digunakan adalah probability sampling
dengan teknik pengambilan sampel simple random sampling sebanyak 120
responden perawat RS Nirmala Suri Sukoharjo. Data pada penelitian ini dianalisi
dengan bantuan IBM SPSS versi 23.

Penelitian ini menggunkan metode penelitian kuantitatif dengan menggunakan
kuesioner sebagai bahan pengumpulan data. Metode analisis data menggunakan
analisis regresi linear berganda dengan menggunakan pengujian t statistic sebagai
uji hipotesis dan uji sobel sebagai uji mediasi. Hasil penelitian ini membuktikan
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, employee empowerment berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, kepemimpinan transformasional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap employee empowerment, dan employee empowerment
memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan.

Temuan penelitian ini  menunjukkan bahwa Kkinerja karyawan dapat
ditingkatkan dengan kepemimpinan transformasional dan employee empowerment.
Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa perawat yang menerima gaya
kepemimpinan transformasional dan employee empowerment maka akan
meningkatkan kinerja perawta.

Kata kunci: Kepemimpinan transformasional, kinerja karyawan, dan employee
empowerment.



ABSTRACT

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of
transformasional leadership on employee performance by mediating employee
empowerment. The sample used is probability sampling with a simple random
samplingtechnique as many as 120 nurse respondents ar Nirmala Suri Sukoharjo
Hospital. The data in tjis study were analyzed with the help of IBM SPSS version
23.

This study use quantutative research methods using a questionnaire as data
collection material. The data analysis method use multiple linear regression
analysis using t statistic test as a hypothesis test and sobel test as a mediation test.
The result of this study prove that transformasional leadership has a positive and
significant effect on employee performance, employee empowerment has a positive
and significant effect on employee performance, transformasional leadership has
positive and significant effect on employee empowerment, and employee
empowerment mediates the relationship between transformasional leadership and
employee performance.

The findings of this study indicate that employee performance can be enhanced
by transformasional leadership and employee empowerment. Therefor, it can be
concluded that nurses who accept transformasional leadership style and employee
empowerment will improve nurse performance.

Keywords: Transformasional leadership, employee performance, employee
empowerment
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Saat ini persaingan di dunia bisnis semakin ketat, salah satu persaingan tersebut
ialah pada industri jasa. Persaingan pada industri tersebut terus berkembang
diberbagai daerah, terutama pada jasa yang bergerak di bidang kesehatan seperti
berdirinya rumah sakit atau klinik baru beserta peningkatan kualitas pada
pelayananannya(Avilla, 2017). Adanya persaingan tersebut tak lain karena salah
satu wabah yang menyerang neraga Indonesia pada tahun 2019 hingga saat ini.
Wabah tersebut ialah Pandemi Covid-19, yang merupakan suatu penyakit dari virus
yang telah menyebar ke seluruh dunia. Adanya penyakit tentunya menjadi masalah
bagi masyarakat umum dan berbagai bidang pun terkena dampaknya, bidang
kesehatanlah yang menjadi bidang paling terdampak (Nurkhalizah et al., 2021).

Adanya masa pandemi Covid-19 maka menuntut setiap perusahaan untuk
meningkatkan strategi agar mampu bertahan dan melewati masa krisis, selain itu
perusahaan juga harus mampu melakukan transformasi dan inovasi dalam
menghadapi persaingan bisnis ini(Sabaruddinsah & Asiah, 2022). Perusahaan pada
bidang kesehatan saat ini berlomba-lomba untuk meningkatkan kualitas pelayanan
hingga sumber daya manusia yang dimiliki. Hal tersebut karena terjadi peningkatan
angka masyarakat yang membutuhkan pelayanan kesehatan(Nurkhalizah et al.,
2021). Terbatasnya jangkauan pelayanan kesehatan yang tersedia bagi masyarakat

mengakibatkan bertambahnya jumlah rumah sakit di berbagai daerah, hal ini



bertujuan agara masyarakat dapat menikmati pelayanan kesehatan yang lebih
luas(Avilla, 2017).

Dibutuhkannya pelayanan kesehatan yang memadai saat pandemi Covid-19
ini, maka menjadi salah satu tuntutan bagi rumah sakit untuk memberikan
pelayanan medis dengan standar pelayanan yang optimal. Adanya pelayanan yang
optimal dapat melalui kualitas pelayanan kesehatan yang diberikan, administrasi
yang mudah, kondisi lingkungan ruang rawat yang memadai dan adanya sumber
daya manusia yang kompeten dalam bidangnya(Sabaruddinsah & Asiah, 2022).
Sumber daya manusia memiliki peran yang sangat penting dalam perusahaan
dimana mereka merupakan motor penggerak dibalik semua kegiatan perusahaan
(Tania, 2017).

Kemampuan sumber daya manusia harus di uji agar benar-benar dikatakan
mampu dalam mengerjakan semua pekerjaan yang telah menjadi tanggung
jawabnya. Pekerjaan tersebut harus dilakukan dengan benar dan memberikan hasil
yang sempurna, baik secara kuantitas ataupun kualitasnya(Sabaruddinsah & Asiah,
2022). Sumber daya manusia dalam suatu perusahaan perlu dikembangkan dan
diperhatikan agar kualitas sumber daya manusia tersebut dapat ditingkatkan
sehingga dapat meningkatkan Kinerja perusahaan atau organisasi, selain itu sumber
daya manusia yang profesional dan berkualitas akan membentuk kinerja karyawan
yang akan berdampak pada efektifitas organisasi atau perusahaan secara
keseluruhan(Marta et al., 2014).

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dilakukan oleh karyawan selama

periode tertentu. Pengukuran kinerja merupakan alat manajemen berbasis kinerja



yang menjadi dasar evalusai kerja pada karyawan, termasuk menentukan berhasil
tidaknya suatu organisasi. Penilaian ini mencakup sumber informasi mengenai
efisiensi penggunaan sumber daya dalam produksi barang dan jasa, perbandingan
kinerja kegiatan dengan tujuan dan efisiensi tindakan dalam mencapai target
(Avilla, 2017).

Kinerja karyawan pada bidang kesehatan yang memiliki peran sangat penting
dalam menunjang berjalannya siklus pergerakan suatu layanan kesehatan ialah
berbagai staf yang berada pada suatu divisi dalam rumah sakit ataupun klinik. Staf
yang memberikan efek besar dalam memberikan pelayanan kesehatan bagi
masyarakat ialah perawat.Perawat merupakan salah satu sumber daya manusia
sebagai staf medis yang selalu dibutuhkan pada setiap perusahaan yang
menyediakan layanan kesehatan(Nurkhalizah et al., 2021). Perawat dalam
melaksanakan tugasnya harus mematuhi dan dapat menjalankan standar
operasional prosedur yang sudah ditetapkan oleh rumah sakit dan setiap rumah sakit
memiliki standar operasional prosedur yang berbeda-beda(Sabaruddinsah & Asiah,
2022). Berikut beberapa kasus kinerja perawat dalam menjalankan tugasnya yaitu:

Tabel 1.1

Kasus Perawat
No Kasus Penjelasan Sumber
1. RS  Siloam | Terjadi pada 15 agustus 2021 | (www.okezone.
Palembang dimana dilatarbelakangai masalah | com, n.d.)
Penganiayaan | pelepasan infus anak pelaku yang
Perawat mengakibatkan tangannya
berdarah dan memicu emosi
pelaku JS dan berakhir melakukan
pemukulan terhadap perawat yang
menanganinya
2. Perawat Pengalaman salah satu perawat RS | (Www.jpnn.com

Sukarelawan | Wisma Atlet, evy ina sasauw |, n.d.)
dimana ia selain menangani pasien




RS  Wisma | covid dengan menggunakan APD
Atlet selama 8 jam non stop, ia juga
dihadapkan dengan pasien covid
yang mengancam akan melakukan
bunuh diri namun hal tersebut bisa
dicegah evy vyakni dengan
perhatian lebih dan
membangkitkan kembali semangat
para pasien covid

3. Kelalaian Terjadi pada tanggal 19 oktober | (Www.news.det
Perwat RS | 2018 di Aceh dimana ditemukan | ik.com, n.d.)
Eshmun perawat yang tidak menjalankan

standar  operasional  prosedur
dengan benar sehingga salah
dalam melakukan penyuntikan
obat kepada pasien  yang
mengakibatkan pasien tersebut
meninggal dunia.

4. Penyuntikan | Pada tanggal 10 agustus 2021 di | (Www.megapoli
Vaksin pluit penjaringan jakarta utara | tan.kompas.com
Kosong dilakukan penyuntikan vaksin | , 2021)

masal, namun terdapat kasus
dimana perawat menyuntikkan
vaksin dengan suntik yang kosong
yang artinya tidak terdapat vaksin
didalamnya

Adanya kasus kasus-kasus tersebut terjadi karena kurangnya kinerja karyawan
dalam diri perawat dan menunjukkan bahwa kualitas kinerja perawat sangat
diperlukan dimana mereka harus mampu bertanggung jawab dan dapat
menjalankan tugasnya dengan baik dan benar. Dimana kinerja perawat merupakan
hal positif yang berpengaruh terhadap perusahaan secara keseluruhan (Marta et al.,
2014). Selain itu terjadi akibat peran pemimpin didalamnya, seperti eksperimen
yang dilakukan Elton Mayo dalam teorinya yang menjelaskan hubungan antar
manusia yang kesimpulannya yakni peningkatakn produktivitas terjadi karena

adanya perhatian dan apresiasi yang dilakukan oleh pemimpin. Untuk mencegah



terjadinya berbagai kasus yang sama maka peran pemimpin sangatlah penting untuk
menunjang suatu perusahan(Nurkhalizah et al., 2021).

Kota sukoharjo merupakan salah satu kota yang memiliki banyak fasilitas
pelayanan kesehatan. Berdasarkan data dari Badan Pusat Statistik Kabupaten

Sukoharjo. Berikut sarana pelayanan kesehatan yang berada di Kabupaten

Sukoharjo
Tabel 1.2
Data Sarana Pelayanan Kesehatan Kabupaten Sukoharjo

No Banyaknya Sarana Pelayanan Kesehatan di

Sarana Pelayanan | Kabupaten Sukoharjo (Unit)

Kesehatan 2020 2021 2022
1. Puskesmas induk 12 12 12
2. Puskesmas Pembantu 55 55 54
3. RS 10 10 10
4. Klinik 98 97 84
5. Dukun Bayi Terlatih 0 - -
6. Dokter Praktek - - 219
7. Dok. Gigi Praktek

Swasta - - 31
8. Apotek Swasta 205 210 218
9. Klinik Keluarga

Berencana 0 - 0
10. | Industri Farmasi 1 1 1
11. | Toko Obat Swasta 17 22 19
12. | Laboratorium 6 4 4
13. | Posyandu 1201 1193 1195

Source Url: https://sukoharjokab.bps.go.id/indicator/30/97/1/banyaknya-

sarana-pelayanan-kesehatan-di-kabupaten-sukoharjo-.html

Sehingga berdasarkan data tersebut kota Sukoharjo memiliki potensi yang baik
dalam pelayanan dan fasilitas kesehatan yang tersedia. Hal tersebut dikarenakan
banyaknya layanan kesehatan yang memadai dan failitas yang lengkap. Dari data
tersebut pelayanan kesehatan Rumah Sakit sebanyak 10, salah satu rumah sakita

yang berada di Sukoharjo yaitu Rumah Sakit Nirmala Suri, rumah sakit ini


https://sukoharjokab.bps.go.id/indicator/30/97/1/banyaknya-sarana-pelayanan-kesehatan-di-kabupaten-sukoharjo-.html
https://sukoharjokab.bps.go.id/indicator/30/97/1/banyaknya-sarana-pelayanan-kesehatan-di-kabupaten-sukoharjo-.html

merupakan rumah sakit tipe C yang berkembang pesat dalam pemenuhan tuntuan
masyarakat dan pelayanan yang baik sehingga RS Nirmala Suri melakukan
Akreditasi KARS dan lulus dengan derajat paripurna, selain itu pada 2020 RS
Nirmala Suri mendapatkan penghargaan dari BPJS Kesehatan menjadi Rumah
Sakit Paling Berkomitmen dalam Memberikan Pelayanan Terbaik bagi peserta
JKN-KIS.

Berdasarkan hasil pencapaian yang dilakukan RS Nirmala Suri Sukoharjo
tersebut pemimpin berpengaruh sangat penting didalamnya sehingga hal ini sejalan
dengan eksperimen yang dilakukan Elton Mayo dalam teorinya yang menjelaskan
hubungan antar manusia yang kesimpulannya yakni peningkatakn produktivitas
terjadi karena adanya perhatian dan apresiasi yang dilakukan oleh pemimpin.
Pemimpin yang cerdas harus dapat mempengaruhi karyawan agar bekerja sesuai
dengan konsep yang sudah ditentukan, hal ini dapat dilakukan dengan berbagai cara
diantaranya dengan memberikan penghargaan, memberikan motivasi, memberikan
pujian dan juga memberikan tekanan kepada karyawan. Kepemimpinan dari setiap
pemimpin berpengaruh besar terhadap keberlangsungan suatu organisasi (Ngah et
al., 2017).

Kepemimpinan adalah kemampuan menggerakkan dan mempengaruhi orang
lain untuk mencapai tujuan individu ataupun kelompok(Diastuti, 2014).
Kepemimpinan merupakan faktor yang sering dipermasalahkan karena baik
pemerintah maupun masyarakat semakin menyadari bahwa terciptanya suatu tujuan
dalam skala nasional, regional atau lokal tergantung pada kepemimpinan seseorang

yang memimpin suatu instalasi, jabatan, Organisasi, lembaga dan sebagainya



sehingga dapat dijelaskan bahwa suatu oraganisasi akan berhasil atau gagal
ditentukan oleh kepemimpinan, dimana pimpinanlah yang bertanggung jawab atas
segala pelaksanaan suatu pekerjaan tersebut (Hakim et al., 2006). Untuk mencapai
tujuan organisasi, seorang pemimpin yang efektif harus dapat mempengaruhi
seluruh karyawan yang dipimpinnya dengan cara yang positif(Susanto, 2015).
Dalam beberapa tahun terakhir kepemimpinan transformasional menjadi topik
menarik bagi penelitian dibidang kepemimpinan. Kepemimpinan transformasional
menarik karena relevansi dan pentingnya bagi suatu organisasi(Hidayat et al.,
2020). Pemimpin transformasional mencurahkan perhatian pada hal-hal dan
kebutuhan pengembangan masing-masing pengikut. Pemimpin transformasional
mengubah kesadaran para pengikut akan persoalan-persoalan dengan membantu
mereka memandang masalah lama dengan cara-cara baru, dan mereka mampu
menggairahkan, membangkitkan, dan mengilhami para pengikut untuk
mengeluarkan upaya ekstra demi mencapai sasaran kelompok(Tampi, 2014).
Kepemimpinan transformasional dapat dipahami sebagai proses menciptakan
visi dan menyampaikan rasa memiliki karyawan. kepemimpinan transformasional
membuat karyawan merasa bahwa pemimpin mendukung mereka dan mendorong
keterlibatan karyawan, kepemimpinan seperti itu membangun hubungan yang kuat
antara karyawan dan pemimpin dan mendukung tujuan suatu perusahaan(Choi et
al.,, 2016). Murtiningsih (2015) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional lebih cocok digunakan di rumah sakit daripada gaya
kepemimpinan transaksional karena pemimpin bangsal melihat perawat sebagai

mitra yang harus bertanggung jawab atas pekerjaannya untuk meningkatkan



keterampilan perawat dalam melaksanakan tugas dan mengatasi segala kesulitan.
ditemui di lapangan.

Untuk meningkatkan keterampilan perawat dalam menjalankan tugasnya
diperlukan perawat yang cepat tanggap dan mandiri sehingga Rumah Sakit
memiliki keunggulan kompetitif sumber daya manusianya, maka dari itu
pemberdayaan menjadi hal yang sangat penting(Fathurrahim, 2019). Menurut
Jannah et al., (2013) Pemberdayaan di rumah sakit merupakan strategi manajer
perawat untuk menciptakan pelayanan medis yang efektif dengan memberikan
penguatan atau pemberdayaan kepada staf. Manajemen perubahan organisasi yang
efektif membutuhkan pemimpin perawat untuk memahami proses sosial yang
mempengaruhi perilaku pekerja, termasuk menciptkan lingkungan yang kondusif
dan kompettitif untuk pemberdayaan perawat.

Pemberdayaan perawat juga membantu perawat untuk merasa bahwa kontibusi
mereka mempunyai arti, bahwa mereka berkompeten dan mereka mempunyai
pilihan terhadap apa yang dikerjakannya. Pemberdayaan dipandang menjadi bagian
yang penting dalam rangka menjamin kelangsungan hidup organisasi dalam
lingkungan yang kompetitif, melalui konsep ini karyawan diberi wewenang dan
tanggung jawab yang lebih besar dalam mengambil keputusan(Susanto, 2015).

Pemberdayaan adalah pilihan manajemen strategis yang dapat mendorong
karyawan untuk bekerja diluar aturan atau norma dan melakukan pekerjaan secara
fleksibel. Pemberdayaan dapat mendorong keterlibatan karyawan dalam pekerjaan
mereka, karena karyawan melihat bahwa pemberian otoritas pengambilan

keputusan sebagai tanda bahwa organisasi atau perusahaan menghargai kontribusi



mereka terhadap organisasi dengan pekerjaan(Choi et al., 2016). Dalam wawancara
yang dilakukan peneliti kepada manajer keperawatan dan kepala bagian
keperawatan RS Nirmala Suri, pemberdayaan yang dilakukan di RS Nirmala Suri
yaitu: inhouse traning, exhouse training, uji skill dan rapat bulanan.

Dalam penelitian yang dilakukan sebelumnya menyatakan bahwa
pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
(Suryadewi et al., 2014). Namun penelitian yang lain menyatakan bahwa
pemberdayaan karyawan berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan, namun
hal tersebut tidak signifikan (Fathurrahim, 2019), karena dilihat dari sudut pandang
struktural kurangnya pembinaan atau pelatihan serta penghargaan yang diterima
karyawan.

Dengan adanya Peran pemimpin dan pemberdayaan karyawan yang baik
diharapkan akan meningkatkan kinerja karyawan. Seperti dalam penelitian yang
sebelumnya menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan (Suryadewi et al., 2014). Kinerja merupakan prestasi
kerja yakni perbandingan hasil kerja secara nyata dengan standart kerja yang
ditetapkan atau ditentukan, kinerja yang baik tentu saja merupakan harapa suatu
perusahaan yang mempekerjakan karyawan karena kinerja karyawan diharapkan
dapat meningkatkan kinerja perusahaan secara keseluruhan(Diastuti, 2014).
Perusahaan dalam menjalankan fungsi dan perannya dalam aktivitas sehari-hari
dapat dilihat dari kinerja secara manajemen sebagai penilaian kemampuan setiap

individu dan kolektif.
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Penelitian dahulu menggunakan variabel kepemimpinan transformasional,
pemberdayaan dan kepuasan kerja dengan mediasi employee empowerment. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh
positif terhadap employee empowermnet(Choi et al., 2016). Selain itu terdahap hasil
penelitian yang sama oleh Susanto (2015) yang menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif terhadap employee empowerment. Terdapat
peneliti lain yaitu Hidayat et al., (2020) juga menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun dalam
penelitian yang dilakukan oleh Prabowo et al., (2018) menyatakan bahwa
kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan karena pemimpin kurang memperhatikan karakteristik kepemimpinan
transformasional dan dalam penerapannya.

Berdasarkan uraian dalam latar belakang diatas beserta adanya research gap
dari hasil penelitian terdahulu yang tidak memiliki konsistensi maka menarik minat
peneliti untuk meneliti lebih lanjut terkait kinerja perawat dalam suatu pelayanan
kesehatan. Dalam penelitian ini akan dilakukan di Kabupaten Sukoharjo dengan
objek penelitian yaitu perawat RS Nirmala Suri Sukoharjo. Dipilihnya kota
Sukoharjo karena, dalam kota tersebut memiliki berbagai pelayanan kesehatan
seperti puskesmas, klinik hingga rumah sakit besar yang cukup terkenal. Rumah
sakit dengan pelayanan kesehatan yang memadai dengan luas yang cukup besar dan
terkenal seperti RSUD, RS. PKU Muhammadiyah, RS. Nirmala Suri, RS. Dr Oen

Solo Baru, RS. Indriati dan lainnya(Www.halodoc.com, n.d.).
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Oleh karena itu penelitian ini tepat dilakukan pada perawat RS Nirmala Suri
Kabupaten Sukoharjo karena RS Nirmala suri merupakan salah satu rumah sakit
swasta tipe C yang banyak dikunjungi pasien karena memiliki pelayanan kesehatan
yang memadai dan pelayanan yang baik hal ini menjadi peran penting dalam
meningkatkan kinerjanya agar tumbuh dan menopang eksistensi rumah sakit.
Berdasarkan penjelasan diatas maka judul dalam penelitian ini adalah “Pengaruh
Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan
Mediasi Employee Empowerment” (Studi Kasus Perawat RS Nirmala Suri
Sukoharjo).

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka yang menjadi pokok
permasalahan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Rendahnya kepemimpinan Transformasional mempengaruhi Kinerja

karyawan menjadi tidak maksimal.

2. Kurangnya employee empowerment yang diterima karyawan berdampak

pada Kinerja karyawan.

3. Kinerja karyawan belum mencapai standar yang diharapkan.

4. Rendahnya hubungan antara kepemimpinan dan karyawan mengakibatkan

Kinerja menurun.
1.3 Batasan Masalah

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah diatas, batasan masalah

dalam penelitian ini yaitu, penelitian dilakukan di RS Nirmala Suri Sukoharjo

sebanyak 120 perawat. Fokus penelitian ini adalah kepemimpinan transformasional
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Kinerja Karyawan dan Employee Empowerment. Dengan variabel penelitian hanya
sebatas kepemimpinan transformasional sebagai variabel (X), kinerja karyawan
sebagai variabel (Y) dan employee empowerment sebagai variabel mediasi (Z)

1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, maka yang menjadi pokok permasalahan

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah  kepemimpinan  transformasional  berpengaruh  positif
terhadap kinerja karyawan?

2. Apakah  employee  empowerment  (pemberdayaan karyawan)
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan?

3. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap

employee empowerment (pemberdayaan karyawan)?

4. Apakah employee empowerment memediasi hubungan antara
kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan?

1.5 Tujuan Penelitian

Sesuai dengan permasalahan penelitian, maka tujuan penelitian adalah:

1. Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan perawat RS Nirmala Suri Sukoharjo.

2. Untuk menganalisis pengaruh employee empowerment (Pemberdayaan
Karyawan) terhadap kinerja karyawan perawat RS Nirmala Suri
Sukoharjo.

3. Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap

employee empowerment perawat RS Nirmala Suri Sukoharjo.
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4. Untuk menganalisis apakah terdapat pengaruh mediasi employee
empowerment  (pemberdayaan karyawan) antara kepemimpinan
transformasional dan kinerja karyawan.

1.6 Manfaat Penelitian

1. Bagi peneliti
Diharapkan penelitian ini memiliki manfaat dan dapat menambah wawasan
penelitian terkait dengan Manajemen Sumber Daya Manusia.

2. Bagi akademisi
Diharapkan penelitian ini dapat menjadi referensi dan sumbangan
pemikiran yang untuk penelitian-penelitian berikutnya.

3. Bagi Praktisi
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bukti dan menambah gambaran
mengenai peran kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja

Karyawan Dengan Mediasi Employee Empowerment secara jelas.



BAB I1
LANDASAN TEORI

2.1 Kajian Teori

Penelitian yang dilakukan bertujuan untuk meneliti adakah pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan dengan mediasi
employee empowerment. Penelitian ini menggunakan variabel independen
kepemimpinan transformasional, sedangkan variabel dependennya yaitu kinerja
karyawan. Untuk variabel mediasinya yaitu employee empowerment. Penjelasan
variabelnya sebagai berikut :

2.1.1 Kepemimpinan Transformasional

Gaya kepemimpinan merupakan hal yang penting untuk pertumbuhan dan
perkembangan suatu organisasi atau perusahaan. Kepemimpinan yang efektif
keterampilan kepemimpinan, dan pengambilan keputusan. Setiap pemimpin harus
mampu menjadi pemimpin yang cerdas(Dhayana & Adnyani, 2018). Harahap
(2016) mengatakan bahwa kepemimpinan merupakan faktor penting dan
menentukan kelancaran pelayanan rumah sakit, karena kepemimpinan merupakan
jantung dari manajemen rumabh sakit.

Murtiningsih (2015) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
lebih cocok digunakan di rumah sakit daripada gaya kepemimpinan transaksional
karena pemimpin bangsal melihat perawat sebagai mitra yang harus bertanggung
jawab atas pekerjaannya untuk meningkatkan keterampilan perawat dalam
melaksanakan tugas dan mengatasi segalakesulitan. ditemui di lapangan. Solehudin

et al., (2022) kepemimpinan transformasional diterapkan sedini mungkin kepada
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keplaa ruang rumah sakit maka seiring berjalannya waktu akan berdampak baik
terhadap kerjanya. Dampaknya akan dirasakan oleh perawat pelaksana yang berada
dalam tanggung jawabnya.

Susanto (2015) mengatakan Pemimpin transformasional adalah pemimpin
yang menginspirasi pengikut mereka untuk mengesampingkan kepentingan pribadi
mereka demi kebaikan organisasi, dan dapat memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap para bawahannya. Mereka memenuhi kebutuhan pengembangan pribadi
bawahan mereka, mengubah persepsi bawahannya mengenai masalah atau isu saat
ini dengan membantu menyelasaikan dengan cara yang baru. Dan juga
menyenangkan dan dapat mengisnpirasi bawahan mereka untuk bekerja keras guna
mencapai tujuan bersama

Kepemimpinan transformasional ingin pengikutnya mengajukan pertanyaan,
berpikir secara mendalam tentang pekerjaan mereka, dan menunjukkan cara yang
lebih baik untuk melakukan pekerjaan mereka. Hal ini dilakukan dengan
menciptakan visi baru, menyiapkan strategi yang jelas untuk mencapainya,
berkomunikasi dengan lancar dengan para pengikutnya dan menciptakan
optimisme bagi mereka dengan upaya mereka, tujuan dan visi yang realistis dan
dapat dicapai (Fathurrahim, 2019).

Kepemimpinan transformasional terdapat 4 indikator. Bass dan Avolio (1995)
dalam (Susanto, 2015) menyatakan bahawa terdapat 4 karakteristik kepemimpinan
transformasional diantaranya:

1.) Idealized influence (pengaruh ideal)



2)

3.)

4)
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Seorang pemimpin dengan tingkat pengaruh atau karisma yang ideal
memiliki kemampuan untuk membuat pengikut merasa percaya diri, dan
menunjukkan kekaguman, kesetiaan, dan rasa hormat kepada pemimpin.
Intellectual stimulation (stimulasi intelekstual)

Seorang pemimpin memiliki kemampuan untuk membangkitkan
intelektual para pengikutnya untuk mewujudkan keyakinan dan nilai-nilai
mereka sendiri, mereka menekankan pemecahan masalah dan menekankan
kecerdasan serta rasionalitas. Pemimpin tidak mengkritik pengikutnya ketika
mereka tidak setuju dengan ide-ide atau gagasan mereka, namun sebaliknya
seorang pemimpin mendorong pengikutnya untuk memikirkan cara baru dan
mencoba melakukan pendekatan baru.

Individualized consideration (pertimbangan individual)

Pemimpin memperlakukan pengikutnya dengan hormat dan mendukung
mereka, serta mengikuti dan menumbuhkan peluang. Pemimpin
transformasional menunjukkan perhatian pribadi dan memperlakukan setiap
pengikutnya secara terpisah, dalam hal individual mengacu pada pemimpin
yang memebrikan dukungan.

Inspirational Motivation (Motivasi Inspirasi)

Motivasi Inspirasional adalah kemampuan seorang pemimpin untuk
menginsprirasi serta memotivasi para bawahannya dengan memberikan
contoh bagi para bawahannya melalui simbol, daya tarik emosional dan

komunikasi yang efektif.
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2.1.2 Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor yang menentukan keberhasilan
suatu perusahaan atau organisasi dalam mencapai tujuannya, maka dari itu Kinerja
karyawan haruslah menarik perhatian pimpinan perusahaan dikarenakan apabila
terjadi penurunan kinerja karyawan akan mempengaruhi hasil kinerja perusahaan
secara keseluruhan(Pratama & Rivai, 2021). Seorang karyawan dikatakan berhasil
dalam melaksanakan pekerjaannya atau berkinerja baik, apabila hasil pekerjaannya
sesuai dengan harapan atau lebih baik dari standar kinerja maka untuk mengetahui
hal tersebut perlu dilakukan evaluasi kerja pada setiap karyawan di
perusahaan(Andika & Darmanto, 2020).

Setiap perusahaan selalu berusaha untuk mencapai rujuan dengan baik dan
sesuai dengan apa yang diharapkan, maka perusahaan akan selalu meningkatkan
kinerja karyawannya karena kinerja karyawan yang baik akan tujuan perusahaan
tersebut akan tercapai, namun sebaliknya apabila kinerja karyawan buruk maka
sulit untuk mencapai tujuan dari perusahaan(Saputra & Fermayani, 2019).

Solehudin et al. (2022) mengatakan bahwa kinerja perawat merupakan kegiatan
menerapkan suatu wewenang, tugas dan tanggung jawab dalam rangka
melaksanakan tugas pokok profesi dan organisasi. perawat akan lebih termotivasi
untuk mencapai kinerja yang lebih baik lagi di tempat kerja apabila kinerjanya
diperhatikan dan diapresiasi oleh pemimpin. Harahap (2016) mengatakan Kinerja
perawat merupakan pemberian asuhan keperawatan yang efektif dan efisien
berdasarkan standar yang sudah ditentukan. Pelaksanaan asuhan keperawatan

merupakan tanggung jawab dari perawat.
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Mangkunegara, (2013) mengungkapkan indikator-indikator kinerja sebagai
berikut:

1. Kaualitas kerja adalah hasil kerja seorang karyawan terhadap pekerjaan yang
seharusnya di kerjakan.

2. Kuantitas kerja adalah waktu yang diperlukan karyawan untuk mengerjakan
pekerjaannya dan kecepatan dalam menyelesaikan pekerjaannya

3. Pelaksanaan tugas adalah ketepatan dalam mengerjakan pekerjaannya

4. Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kewajiban karyawan untuk
mengerjakan tugas yang diberikan perusahaan.

2.1.3 Employee Empowerment

Pemberdayaan karyawan adalah pemberian tanggung jawab untuk mengambil
keputusan yang menyangkut pengembangan produk kepada karyawan selain itu
pemberdayaan merupakan hal yang sangat penting dalam lingkungan kerja yang
kompetitif karena dapat memberikan keunggulan pada perusahaan(Surya Gunawan
& Ketut Surya, 2015). Jannah et al., (2013) menjelaskan bahwa Pemberdayaan di
rumah sakit merupakan strategi manajer perawat untuk menciptakan pelayanan
medis yang efektif dengan memberikan penguatan atau pemberdayaan kepada
staf.Manajemen perubahan organisasi yang efektif membutuhkan pemimpin
perawat untuk memahami proses sosial yang mempengaruhi perilaku pekerja,
termasuk menciptkan lingkungan yang kondusif dan kompettitif untuk
pemberdayaan perawat.

Untuk menghadapi persaingan dan pelayanan setiap perusahaan membutuhkan

perawat yang cepat tanggap dan mandiri sehingga perusahaan mempunyai
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keunggulan kompetitif melalui sumber daya manusianya maka dari itu
pemberdayaan karyawan merupakan hal yang sangat penting dalam perusahaan
(Fathurrahim, 2019). Dengan adanya pemberdayaan karyawan juga membantu
karyawan merasa bahwa kontibusi dari mereka itu berarti, bahwa mereka kompeten
dan memiliki pilihan dalam apa yang mereka lakukan. Pemberdayaan karyawan
pada dasarnya melatih karyawan untuk menjadi produktif dan berkomitmen pada
organisasi atau perusahaan(Leovani, 2016).

Widayanti & Sariyathi (2016) mengungkapkan 4 indikator pemberdayaan
diantaranya yaitu :

1. Meaning

2. Competence

3. Self-Determination

4., Impacts

Dengan adanya pemberdayaan dapat memunculkan potensi dan modalitas
yang ada dalam diri perawat sehingga dapat meningkatkan kinerja perawat yang
pada akhirnya memberikan manfaat bagi perusahaan. Selain itu pemberdayaan
karyawan juga membuat karyawan merasa bahwa dirinya memiliki kontribusi dan
berkompeten terhadap pekerjaannya (Suryadewi et al., 2014). Indikator dalam
Employee Empowerment adalah:
1. Kemampuan
2. Kepercayaan
3. Wewenang

4. Tanggung Jawab
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2.2 Penelitian Terdahulu

Beberapa penelitian sebelumnya yang berhubungan dengan penelitian ini yakni
mengenai variabel-variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan sudah banyak
dilakukan. Penelitian sebelumnya ini digunakan sebagai acuan guna memperluan
kajian teori dalam mengkaji penelitian. Hasil dari penelitian di bawah ini nantinya
akan digunakan sebagai referensi dan perbandingan dalam penelitian ini.

Pertama, penelitian yang dilakukan Susanto (2015) mengatakan dalam
penelitiannya bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif
terhadap pemberdayaan karyawan (employee empowerment), yang artinya semakin
besar kepemimpinan transformasional maka akan semakin tinggi pemberdayaan
karyawan (employee empowerment). Dalam penelitiannya digunakan analisis data
dengan teknik SEM atau structural ecuation model dengan sampel sebanyak 114
dari 3 fakultas yang berada di Universitas Trisakti yaitu fakultas hukum, Fakultas
Avrsitektur dan Fakultas teknik sipil.

Kedua, hasil dari penelitian ini menunjukkan hasil bahwa kepemimpinan
transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Prabowo
et al., 2018). Karena pimpinan kurang memperhatikan karakteristik kepemimpinan
transformasional dan dalam penerapannya, terutama terkait dengan nilai terendah
pada pertimbangan individual. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif
dengan pendekatan explanatory study. Penelitian ini dilakukan di Hotel Kartika
Graha Malang. Populasi sampel dalam penelitian ini adalah 78 orang. Teknik
pengumpulan data menggunakan data primer dan data sekunder melalui kuesioner

dan wawancara. Teknik pengukuran variabel menggunakan skala Likert, sedangkan
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metode analisis data menggunakan SEM- PLS dan uji Sobel untuk uji variabel
mediasi.

Ketiga, penelitian yang dilakukan oleh Bartram & Casimir (2007) hasil
penelitian menunjukkan bahwa variabel pemberdayaan karyawan dan kepercayaan
dapat memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dengan Kinerja
karayawan, yang berarti bahwa dengan adanya kepercayaan karyawan terhadap
pemimpinnya maka Kkinerja para karyawan akan meningkat. Penelitian ini
menggunakan sampel dari perusahaan asuransi yang berada di Sydney Australia
dengan jumlah responden 109 dan menggunakan spss sebagai metode untuk
menganalisi data.

Keempat, dalam penelitian yang dilakukan Rao & Kareem Abdul (2015)
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja tim dan pemberdayaan secara parsial memediasi
hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja tim. Metode yang
digunakan dalam penelitian ini yakni menggunakan SEM (structural ecuation
model) dengan jumlah sampel 182 dari 3 perusahaan besar milik konglomerat
Dubai.

Kelima, menurut Cahyono et al., (2015) dalam penelitiannya menyatakan
bahwa kepemimpinan transformasiona berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, kemudian hasil dari variabel pemberdayaan dan Kkinerja
karyawan menunjukkan bahwan pemberdayaan karyawan tidak berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. selanjutnya dari variabel kepemimpinan
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transformasional dan pemberdayaan menunjukkan hasil bahwa kepemimoinan

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap pemberdayaan.
2.3 Kerangka Berpikir dan Hipotesis

Gambar 2.1 Kerangka Berpikir

Model Penelitian

Employee
Empowerment
H3
Kepemimpinan H1 Kinerja
Transformasional Karyawan

Keterangan:

====s=gp  Pengaruh tidak langsung

—)  Pengaruh langsung

2.4 Hipotesis Penelitian

2.4.1 Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan

Gaya kepemimpinan merupakan cerminan dari kemampuan seseorang untuk
mempengaruhi individu atau kelompok untuk bertindak dalam lingkungan kerja.
Seorang pemimpin memiliki tanggung jawab yang besar untuk menciptakan
kondisi yang merangsang anggotanya untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan

bersama(Prahesti et al., 2017). Dalam penelitian sebelumna mengatakan bahwa
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kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karawan
(Sumardika & Suwandana, 2019). Peneliti lain juga mengatakan bahwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
(Fathurrahim, 2019), artinya semakin kuat kepemimpinan transformasional maka
semakin besar kemugkinan untuk meningkatkan kinerja karawan secara signifikan.
H: : Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan

2.4.2 Employee Empowerment Terhadap Kinerja Karyawan

Pemberdayaan memberi karyawan lebih banyak kendali atas kinerja mereka
dan mengatasi stres dengan lebih baik (Fathurrahim, 2019). Pemberdaaan karyawan
diharapkan menignkatkan moral dan kualitas yang akhirnya dapat mempengaruhi
kinerja karawan itu sendiri. Pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan (Saputra & Fermayani, 2019). Penelitian yang sejenis juga
menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan, artinya semakin kuat pemberdayaan maka semakin kuat pula kinerja
karyawan pada perusahaan. Ardana (2016) dalam penelitiannya juga menyebutkan
bahwa employee empowerment berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

H> : Employee Empowerment berpengaruh terhadap kinerja karyawan

2.4.3 Kepemimpinan Trasformasional Terhadap Employee Empowerment

Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap emploee
empowerment (pemberdayaan karyawan) Choi et al., (2016), dalam penelititannya
pemimpin transformatif adalah mereka yang menunjukkan karisma dan
kemampuan untuk mengispirasi dan merangsang secara intelektual bawahanna,

tidak hanya secara individu namun juga sebagai sebuah tim artinya kepemimpinan
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transformasional memyebabkan karyawan untuk mengembangkan rasa tekad dan
kompetensi yang lebih kuat (Choi et al., 2016).

Penelitian lainnya juga menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap emploee empowerment (pemberdayaan karawan)
yang artinya semakin besar kepemimpinan transformasional maka semakin tinggi
employee empowerment (Surya Gunawan & Ketut Surya, 2015). selain itu juga
terdapat penelitian lain juga menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee empowerment yang berarti
bahwa manajer SDM memiliki kharisma yang baik serta memiliki etos kerja yang
baik dan dengan menunjukkan sikap yang ramah, memotivasi, bijaksana dan
konsisten(Marufah, 2019).

Hz : Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap employee
empowerment
2.4.4. Pengaruh Mediasi Employee Empowerment Pada Hubungan Antara

Kepemimpinan Trasformasional dan Kinerja Karyawan

Dalam penelitian Bartram & Casimir (2007) hasil penelitian menunjukkan
bahwa variabel pemberdayaan karyawan dan kepercayaan dapat memediasi
hubungan antara kepemimpinan transformasional dengan kinerja karayawan, yang
berarti bahwa dengan adanya kepercayaan karyawan terhadap pemimpinnya maka
kinerja para karyawan akan meningkat. Penelitian ini menggunakan sampel dari
perusahaan asuransi yang berada di Sydney Australia dengan jumlah responden 109

dan menggunakan spss sebagai metode untuk menganalisi data.
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Selanjutnya dalam penelitian Rao & Kareem Abdul (2015) menunjukkan
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja tim dan pemberdayaan secara parsial memediasi hubungan antara
kepemimpinan transformasional dan kinerja tim. Metode yang digunakan dalam
penelitian ini yakni menggunakan SEM dengan jumlah sampel 182 dari 3
perusahaan besar milik konglomerat Dubai.

Hs : Employee empowerment memediasi hubungan antara kepemimpinan

transformasional dan kinerja karyawan.
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METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada perawat RS Nirmala Suri Sukoharjo, waktu
penelitian direncanakan dimulai dengan persiapan sampai penyusunan laporan
penelitian mulaibulan januari 2022 sampai selesai.
3.2 Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini menggunakan penelitian assosiatif dengan pendekatan
kuantitatif. Penelitian assosiatif adalah penelitian yang digunakan untuk
mengetahui pengaruh antar dua variabel atau lebih (Sumardika & Suwandana,
2019). Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dimana pendekatan
kuantitatif adalah pendekatan yang menggunakan angka atau skala numerik yang
digunakan untuk menganalisis hubungan antar variabe (Sumardika & Suwandana,
2019).
3.3 Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel
3.3.1 Populasi

Populasi adalah gabungan dari semua faktor yang berupa kejadian, hal, atau
orang yang memiliki kesamaan karakteristik yang menjadi pusat perhatian peneliti
karena dipandang sebagai semsta penelitian(Ferdinan, 2014). Populasi dalam
penelitian ini adalah Perawat RS Nrimala Suri Sukoharjo yang berjumlah 120. Dan
penelitian ini menggunakan penelitian populasi dimana semua populasi dijadikan

sebagai sampel.
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3.3.2 Sampel

Sampel adalah bagian dari populasi yang terdiri dari beberapa anggota
populasi. Bagian ini dipilih karena dalam kebanyakan kasus tidak mungkin untuk
menguji semua anggota populasi(Ferdinan, 2014). Penentuan jumlah sampel dalam
penelitian ini menggunakan sampel jenuh yakni semua anggota populasi dijadikan
sampel. Dalam penelitian ini sampel yang digunakan adalah seluruh perawat yang
bekerja di RS Nirmala Suri Sukoharjo sebanyak 120 perawat.
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel

Dalam penelitian ini teknik pengambilan sampel menggunakan teknik
probability Samplingjenissimple random sampling. Dimana probability sampling
adalah teknik pengambilan sampel dimana semua elemen dalam populasi memiliki
kesempatan yang sama untuk dipilih menjadi sampel(Ferdinan, 2014). Sedangkan
simple random sampling memiliki karakteristik yaitu setiap orang memiliki

kesempatan yang sama untuk dipilih menjadi sampel(Ferdinan, 2014).

3.4 Jenis Data dan Sumber Data

Penelitian ini menggunakan sumber data primer dan sekunder. Data primer
yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dari penyebaran kuesioner kepada
perawat RS Nirmala Suri Sukoharjo, sedangkan data sekunder dalam penelitian ini
diperoleh dari studi kepustakaan yang memberikan informasi mengenai teori atau
jurnal-jurnal manajemen sumber daya manusia yang diperoleh dari situs online atau

website.
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3.5 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
kuesioner, dimana kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dengan
mengajukan sejumlah pertanyaan kepada responden disertai dengan alternatif
jawaban yang diberikan oleh peneliti. Kuesioner dalam penelitian ini menggunakan
skala likert dimana pertanyaan positif berniali 5, 4, 3, 2, 1 dan pertanyaan negatif
bernilai 1,2,3,4,5. Skala likert yang digunakan dalam penelitian ini sebagai berikut:

Tabel 3.1
Skala Likert

Skala Keterangan Pernyataan positif

1 Sangat Setuju 5

Setuju

Tidak Setuju

4
Netral 3
2
1

all B WO DN

Sangat Tidak Setuju

3.6 Variabel- Variabel Penelitian
3.6.1 Variabel Bebas

Variabel bebas atau variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi
variabel yang lainnya. Dalam penelitian ini variabel bebas atau variabel
independennya yakni kepemimpinan transformasional
3.6.2 Variabel Terikat

Variabel terikat atau variabel dependen adalah variabel yang memberikan
respon jika dipengaruhi oleh variabel bebas atau independen. Dalam penelitian ini
variabel terikat atau variabel dependennya adalah kinerja karyawan.

3.6.3 Variabel Mediasi
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Variabel mediasi adalah variabel yang berfungsi sebagai perantara hubungan

antara variabel bebas dan terikat. Dalam penelitian ini variabel mediasi yang

digunakan yaitu employee empowerment (pemberdayaan karyawan).

3.7 Definisi Operasional Variabel

5. Kemampuan

Tabel 3. 2
Definisi Operasional Variabel
Nama Definisi Variabel Indikator Sumber
Variabel Variabel Rujukan
Kepemimpinan | Pemimpin Indikator dalam (Susanto,
Transformasio | transformasional adalah | kepemimpinan 2015)
nal pemimpin yang transformasional
menginspirasi pengikut | adalah:
mereka untuk 1. ldealized
mengesampingkan influence
kepentingan pribadi 2. Inspirational
mereka demi kebaikan Motivation
organisasi, dan dapat 3. Intellectual
memberikan pengaruh Stimulation
yang signifikan 4. Individual
terhadap para Consideration
bawahannya.
Kinerja Kinerja adalah hasil Indikator dalam (Mangkunegar
Karyawan kerja baik secara kinerja karyawan | a, 2013)
kualitas maupun adalah:
kuantitas yang 1. Kualitas kerja
dilakukan oleh pegawai | 2. Kuantitas
dalam rangka kerja
melaksanakan tugas 3. Pelaksanaan
sesuai dengan tanggung tugas
jawab yang diberikan 4. Tanggung
jawab
terhadap
pekerjaan
Employee Pemberdayaan adalah Indikator dalam (Suryadewi et
Empowerment( | pilihan manajemen Employee al., 2014)
Pemberdayaan | strategis yang dapat Empowerment(Pe
Karyawan) mendorong karyawan mberdayaan
untuk bekerja diluar Karyawan)
aturan atau norma dan | adalah:
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melakukan pekerjaan 6. Kepercayaan
secara fleksibel. 7. Wewenang
8. Tanggung
Jawab

3.8 Teknik Analisis Data

Dalam penelitian ini pengolahan data dilakukan menggunakan aplikasi spss.
Aplikasi ini digunakan untuk melakukan analisis jalur (Path Analysis) untuk
menghitung kontribusi yang dinyatakan sebagai koefisien antara ketiga variabel,
yaitu variabel bebas (Kepemimpinan Transformasional) dengan variabel terikat

(kinerja karyawan) melalui variabel mediasi (employee empowerment)

3.8.1 Uji Kualitas Data
1. Uji Validitas

Uji validitas merupakan uji mengenai kemampuan suatu kuesiner sehingga
benar-benar dapat mengukur apa yang ingin dikur, ukuran yang menunjukkan
kevalidan dan kesahan suatu instrument (Astuti, 2019). Uji validitas dilakukan
peneliti terhadap kuesioner kepemimpinan transformasional, kinerja karyawan, dan
pemberdayaan karyawan. Butir pertanyaan dikatakan valid apabila rhitung>rtabel. Jika
pertanyaan tidak valid maka pertanyaan harus dihapus dari daftar kuesioner
2. Uji Reliabilitas

Uji reabilitas adalah sebuah scale pengukuran data yang dihasilkan reliable atau
lebih terperaya apabila instrument itu secara konsisten memunculkan hasil yang
sama pada setiap pengukuran(Ferdinan, 2014). Dalam penelitian ini digunakan
Cronbach’s Alpha untuk mengukur reliabilitasnya. Dalam pengujiann reliabilitas

digunakan metode one shot, dimana pengukuran hanya dilakukan sekali kemudian
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hasilnya dibandingkan dengan dengan pertanyaan lain atau diukur korelasi antar
jawaban. Suatu variabel dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach”s Alpha >
0,06(Sugiyono, 2017).
3.8.2  Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk memeriksa atau menguji apakah dalam suatu
model regresi, variabel pengganggu atau variabel residual berdistribusi normal.
Sedangkan normalitas suatu variabel biasanya dideteksi dengan grafik atau uji
statistik. Suatu variabel dikatan normal apabila nilai signifikannya > 0,05, model
regresi yang baik memiliki distribusi data yang normal atau mendekati normal,
untuk mendeteksinya digunakan analisi grafik (Astuti, 2019)
2. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan
lainnya. Jika variance dari satu pengamatan ke pengamatan lainnya tetap maka
disebut homokedastisitas, jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi
yang baik adalah homokedastisitas atau tidak heteroskedastisitas (Ghozali, 2013).
Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas dengan melihat grafik plot antara
nilai prediksi variabel dependen yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID. Jika
tidak ada pola yang jelas atau titik-titik melebar maka tidak terjadi
heteroskedastisitas (Astuti, 2019).

3. Uji Multikolinearitas
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Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas(Astuti, 2019). Uji ini dapat
dilihat dari nilai VIF (Variance inflation factor) dan Tolerance. Apabila nilai VIF
>10 maka dikatakan terjadi multikolinearitas dan jika nilai Tolerance < 0,1 maka

dikatakan terjadi multikolinearitas atau sama dengan nilai VIF > 10 (Astuti, 2019).

3.8.3 Uji Ketetapan Model
1. Koefisien Determinasi (R?)

Ketepatan model R? digunakan untuk mendeteksi akurasi terbaik dari garis
regresi. Koefisien determinasi dapat mengukur sejauh mana model dapat
menjelaskan variasi variabel bebas. Koefisien determinasi bernilai antara 0 sampai
dengan 1. Jika R? adalah 0 maka tidak ada hubungan antara variabel bebas dengan
variabel terikat. Sementara jika R? adalah 1 maka ada kecocokan yang sempurna
untuk ketepatan model (Ghozali, 2013). Nilai Koefisiensi determinasi R? diterima
jika nilai F hitung tinggi diatas 4 (Duli, 2019).

2. UjiF

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel independen dalam
model mempengaruhi model dependen secara simultan. Apabila Fhitung<Ftabel maka
HO diterima dan H1 ditolak yang berarti variabel bebas tidak signifikan sebagai
variabel penjelas terhadap variabel terikat. Apabila semua variabel bebas
berpengaruh secara simultan terhadap variabel terikat, berarti model yang

dihasilkan layak. Jika Fnitung>Ftabet maka HO ditolak dan H1 diterima yang berart ada
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pengaruh yang bersamaan atau variabel bebas merupakan penjelas yang berarti bagi

variabel terikat(Ghozali, 2013).

3.8.4 Analisi Regresi Linear Berganda

Analisis linear berganda adalah regresi yang memiliki satu variabel terikat dan
dua atau lebih variabel bebas. Teknik analisis regresi linear berganda dalam
analaisis ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional
dan employee empowerment terhadap kinerja karyawan. persamaan umum regresi
yang digunakan yaitu:

Y=o+BIX1+B2X2+e

Y = Kinerja Karyawan

a = konstanta

B = koefisien regresi

X1 = Kepemimpinan Transformasional
X2 = Employee Empowerment

e = error

3.8.5 Uji Hipotesis (Uji t)

Uji T merupakan uji yang digunakan untuk mengetahui apakah variabel bebas
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat. Jika thitung™> ttaber dan
sig < 0.05, maka Ha diterima dan HO ditolak sehingga variabel independen
berpengaruh terhadap variabel dependen, namun jika thitung< twapel dan sig > 0.05,
maka Ha ditolak dan HO diterima sehingga variabel independen tidak berpengaruh

terhadap variabel dependen (Astuti, 2019).
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3.8.6 Analisi Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur (Path Analysis) adalah perluasan dari analisis linear berganda.
Analisis ini dulakukan untuk mengethaui ada atau tidaknya pengaruh mediasi.
Analisis ini dilakukan dengan melihat perbandingan koefisien jalur, dimana
koefisien ini dihitung dengan membuat 2 persamaan struktural yaitu persamaan
regresi yang menunjukkan hubungan yang sedang diuji hipotesisinya(Ferdinan,
2014).

3.8.7 Uji Sobel (Sobel Test)
Uji sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung X

ke Z melalui Y. Sobel test dapat dihitung dengan rumus seperti dibawabh ini:

_ ab
a J(b2sEa?)+(a2SEb?)
Keterangan:
ab = Hasil kali koefisien jalur X1 terhadap koefisien jalur yl(a) dengan

koefisien jalur Y1 terhadap Y2 (b)

a = koefisien jalur X1 terhadap Y1
b = koefisien jalur Y1 terhadap Y2
SEa = standar error of estimation koefisien a
SEpr = standar error of estimation koefisien b

Untuk melihat pengaruh mediasi maka dapat dilihat berdasarkan nilai Z nya
dimana jika nilai Z < 1,96 yang berarti variabel tidak mampu memediasi hubungan

antara pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Dan juga sebaliknya jika
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nilai Z > 1,96 yang berarti bahwa variabel mampu memediasi hubungan antara

pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat (Ghozali, 2018)
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BAB IV

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Penelitian

Penelitian ini membahas mengenai kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh
kepemimpinan transformasional dengan mediasi pemberdayaan karyawan di RS
Nirmala Suri Sukoharjo. Dalam penelitian ini objek yang digunakan adalah semua
perawat RS Nirmala Suri Sukoharjo sejumlah 120 perawat dan saya berhasil
mendapatkan data sebanyak jumlah tersebut. Dalam penelitian ini penyebaran
kuesioner dibantu oleh Manajer Keperawatan RS Nirmala Suri Sukoharjo.Dalam
penelitian ini teknik pengambilan sampel menggunakan teknik probability
Samplingjenis simple random sampling Penelitian ini memiliki karakteristik

responden berdasarkan usia, lama bekerja dan pendidikan terakhir D3/S1.

4.2 Pengujian dan Hasil Analisi Data

4.2.1 Analisi Deskriptif Responden

Analisis deskriptif responden dalam penelitian ini terkait dengan karakteristik
responden yaitu berdasarkan jenis kelamin, usia, lama bekerja dan pendidikan

terakhir. Deskripsi karakteristik responden adalah sebagai berikut:

1. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

Tabel 4. 1
Karakteristik Resnponden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase (%)
Laki-laki 37 30,8%
Perempuan 83 69,2%

Sumber: Data Primer, diolah 2022
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Berdasarkan tabel diatas bahwa jumlah responden berjenis kelamin laki-laki
sebanyak 37 atau 30,8%. Sedangkan jumlah responden berjenis kelamin perempuan

sebanyak 83 atau 69,2%

2. Karakteristik responden berdasarkan usia

Tabel 4. 2
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia Jumlah Responden Persentase (%)

20-25 Tahun 36 30%
26-30 Tahun 41 34,2%
31-35 Tahun 21 17,5%
36-40 Tahun 12 10%

>40 Tahun 10 8,3%

Sumber: Data Primer, diolah 2022

Berdasarkan tabel diatas dilihat bahwa jumlah responden yang berada di
rentang responden 20-25 sebanyak 36 atau 30%. Responden yang berada pada
rentang 26-30 sebanyak 41 atau 34,2%. Responden yang berada rentang 31-35
sebanyak 21 atau 17,5%. Responden yang berada pada rentang 36-40 sebanyak 12
atau 10%. Responden yang berada pada usia diatas > 40 tahun sebanyak 10 atau

8,3%.



Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja

Tabel 4. 3

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Jumlah Responden Persentase (%)
2-5 Tahun 78 65%
6-11 Tahun 27 22,5%
12-15 Tahun 7 5,8%
16-20 Tahun 4 3,3%
>20 Tahun 3,3%

Sumber: Data Primer, diolah 2022

Berdasarkan tabel diatas responden yang bekerja pada rentang 2-5 tahun
sebanyak 78 atau 65%. Responden yang berkerja pada rentang 6-11 tahun sebanyak
27 atau 22,5%. Responden yang bekerja pada rentang 12-15 tahun sebanyak 7 atau
5,8%. Responden yang bekerja pada rentang 16-20 tahun sebanyak 4 atau 3,3%.

Dan responden yang bekerja diatas 20 tahun sebanyak 4 atau 3,3%

4. Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir

Tabel 4. 4
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir

Jumlah Responden

Persentase (%)

D3

88

73,3%

S1

32

26,7%

Sumber: Data Primer, diolah 2022

Berdasarkan tabel diatas responden yang memiliki pendidikan terakhir D3
sebanyak 88 atau 73,3% dan responden yang memiliki pendidikan terakhir S1

sebanyak 32 atau 26,7%.



4.3 Teknik Analisis Data

4.3.1 Uji Instrumen Penelitian
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1. Uji Validitas
Tabel 4.5
Hasil Uji Validitas
Variabel Pernyataan Total I'tabel Keterangan
Correlation Validitas
Ihitung
X1 0,364 0,179 Valid
X2 0,657 0,179 Valid
X3 0,654 0,179 Valid
X4 0,646 0,179 Valid
Kepemimpinan X5 0,554 0,179 Valid
Transformasional X6 0.566 0.179 Valid
X7 0,500 0,179 Valid
X8 0,537 0,179 Valid
Y1 0,576 0,179 Valid
Y2 0,414 0,179 Valid
Y3 0,664 0,179 Valid
Y4 0,610 0,179 Valid
Y5 0,415 0,179 Valid
Y6 0,671 0,179 Valid
Kinerja Karyawan Y7 0,637 0,179 Valid
Y8 0,624 0,179 Valid
Y9 0,564 0,179 Valid
10 0,611 0,179 Valid
Y11l 0,614 0,179 Valid
Z1 0,709 0,179 Valid
Z2 0,667 0,179 Valid
Employee Z3 0,734 0,179 Valid
Empowerment Z4 0,716 0,179 Valid
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Z5 0,721 0,179 Valid
Z6 0,776 0,179 Valid
Zi 0,566 0,179 Valid
Z8 0,400 0,179 Valid

Sumber: Data Primer, diolah 2022

Dari tabel diatas variabel kepemimpinan transformasional, kinerja karyawan

dan employee empowerment memiliki rhiung>rwner Sehingga semua indikator

variabel dalam kuesioner penelitian ini dinyatakan valid. Dimana nilai rene didapat

dari nilai df (df = n-2) dengan jumlah sampel n = 120, sehingga diperoleh rtapel (a0 =

0,05) =0, 0,179. Hal ini berarti bahwa setiap pertanyaan dalam kuesioner penelitian

dapat mengukur variabel dalam penelitian.

2. Uji Reliabilitas

Tabel 4. 6
Hasil Uji Reliabilitas
Nilai Nilai Keterangan
Variabel Cronbach’s Standar Reliabilitas

Alpha Reliabel
Kepemimpinan 0.695 0,60 Reliabel
Transformasional
Kinerja Karyawan 0,794 0,60 Reliabel
Employee Empowerment 0,809 0,60 Reliabel

Sumber: Data Primer, diolah 2022

Dari tabel diatas uji reliabbilitas didapatkan cronbach’s alpha untuk variabel

kepemimpinan transformasional adalah 0,695, kinerja karyawan adalah 0,794 dan

variabel employee empowerment adalah 0,809. Dari hasil tersebut berarti bahwa

kuesioner dalam penelitian ini secara keseluruhan dinyatakan reliabel karena nilai

cronbach’s alpah> 0,60
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4.3.2 Analisi Statistik Deskriptif

Menurut (Ferdinan, 2014)Statistik deskriptif digunakan untuk memberikan
gambaran atau deskripsi empiris atas data yang dikumpulkan dalam penelitian.
Yang termasuk dalam statistik deskriptif adalah nilai minimum, nilai maksimum,
mean, dan standar deviasi. analisi statistik deskriptif ini akan dianalisis berdasarkan
nilai mean setiap variabel dengan mengelompokkan menjadi 5 kategori dengan

interval sebagai berikut:

_ (nilai maksimum—nilai minimum)
Interval =

jumlah kategori

_(5-1)
T s

=0,8
Nilai maksimal dan minimal diatas diperoleh berdasarkan pada nilai skor skala
likert dalam penelitian ini, yaitu 5 untuk nimali maksimal dan 1 untuk nilai minimal.

Sehingga kategorinya berikut:

Tabel 4.7
Tabel Interval Berdasarkan Hasil Mean

Interval Kategori
1,00-1,80 Sangat Rendah
1,81-2,60 Rendah
2,61-3,40 Sedang
3,41-4,20 Tinggi
4,21-5,00 Sangat Tinggi
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Analisis statistik deskriptif dalam penelitian ini akan dilakukan terhadap
variabel kepemimpinan transformasional, kinerja karyawan, dan employee

empowerment. Diantaranya sebagai berikut:

Tabel 4. 8 Statistik Deskriptif Kepemimpinan Transformasional, Kinerja
Karyawan dan Employee Empowerment

Deskripsi Variabel Kepemimpinan Transformasional
Kategori Jawaban Kriteria
Responden Penilaian
Indikator Rata-rata Responden
1 2 3 4 5
X1 0 3 14 81 22 4,02 Tinggi
X2 1 3 39 53 24 3,80 Tinggi
X3 3 6 23 65 23 3,83 Tinggi
X4 2 13 17 63 25 3,80 Tinggi
X5 4 6 19 67 24 3,84 Tinggi
X6 5 7 19 72 17 3,74 Tinggi
X7 1 3 15 71 30 4,05 Tinggi
X8 3 2 10 69 36 4,11 Tinggi
Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan
Kategori Jawaban Kriteria
Responden Penilaian
Indikator Rata-Rata Responden
1 2 3 4 5
Y1 0 1 25 80 14 3,90 Tinggi
Y2 3 13 38 62 4 3,42 Tinggi
Y3 0 3 19 87 11 3,88 Tinggi
Y4 0 6 26 65 23 3,88 Tinggi
Y5 5 12 46 50 7 3,35 Sedang
Y6 2 4 15 85 14 3,88 Tinggi
Y7 0 1 27 80 12 3,86 Tinggi
Y8 2 1 22 81 14 3,87 Tinggi
Y9 0 1 27 75 17 3,90 Tinggi
Y10 1 3 10 85 21 4,08 Tinggi
Y11 0 0 6 85 29 4,19 Tinggi
Deskripsi Variabel Employee Empowerment
Indikator Kategori Jawaban Rata-Rata
Responden
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Kriteria
Penilaian
Responden
1 2 3 4 5
Z1 11 15 32 56 6 3,26 Sedang
Z2 1 11 57 43 8 3,38 Tinggi
Z3 0 2 43 65 10 3,69 Tinggi
Z4 0 1 49 57 13 3,68 Tinggi
Z5 0 2 37 67 14 3,78 Tinggi
Z6 0 1 36 67 16 3,82 Tinggi
Z7 0 0 21 72 27 4,05 Tinggi
Z8 0 0 16 42 42 4,22 Sangat Tinggi

Tabel diatas merupakan statistik deskriptif pada variabel kepemimpinan
transformasional, kinerja karyawan dan employee empowerment (pemberdayaan
karyawan) yang menunjukkan bahwa jumlah responden yang mengisi kuesioner
dalam penelitian ini sebaganyak 120 orang. Variabel kepemimpinan

transformasional ditunjukkan dengan X1, X2, X3, X4, X5, X6, X7, X8.

Indikator X1 mengenai pemimpin mendapatkan rasa hormat dari para
bawahanya, X2 mengenai pemimpin yang dijadikan role model para bawahannya,
X3 mengenai pemimpin yang membangkitakan antusias bawahannya untuk
melakukan pekerjaan, X4 mengenai motivasi yang diberikan pemimpin, X5
menegnai dorongan pemimpin untuk menyelesaian masalah dengan baik, X6
mengenai dorongan pemimpin untuk berpikir kristis dan kreatif dalam
menyelesaikan pekerjaan, X7 mengenai ketersediaan pemimpin dalam
mendengarkan keluhan para bawahanya, X8 mengenai pemimpin memyediakan

kebutuhan yang diperlukan para bawahannya.
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Nilai minimum terdapat pada indikator X2, X3, X4, X5, X6, X7, X8 bernilai 1
yang beaarti bahwa jawaban paling rendah dari 120 responden adalah sangat tidak
setuju dan indikator X1 berniali 2 yang berarti bahwa jawaban palind rendah pada
indikator tersebut yaitu tidak setuju. Nilai maksimum untuk keseluruhan indikator
diatas menunjukkan nilai 5 yang berarti jawaban maksimum dari 120 responden

memilih tertinggi yakni sangat setuju

Nilai rata-rata dari indikator kepemimpinan transformasional pada tabel diatas
secara keseluruhan menunjukkan nilai pada interval 3,41-4,20 yang termasuk pada
kategori tinggi. Hal ini berarti bahwa para perawat menyukai gaya kepemimpinan
transformasional seperti para perawat merasa hormat terhadap pemimpin, perawat
menjadikan pemimpin sebagai role model mereka, perawat merasa antusias dalam
melakukan pekerjaanya, perawat termotivasi oleh pemimpin untuk bekerja lebih
baik lagi, perawat mendapatkan dukungan untuk menyelesaikan masalah, perawat
mendapatkan dukungan untuk mnyelesaikan pekerjaan secara kritis, perawat
merasa keluhan mereka didengar oleh pemimpin, pemimpin peduli akan kebuituhan
yang dibutuhkan para perawat. Kemudian nilai standar deviasi secara keseluruhan
menunjukkan nilai yang lebih kecil dari pada nilai rata-rata(mean) yang berarti
bahwa data penelitian ini menunjukkan hasil yang normal dan tidak menyebabkan

bias.

Variabel kinerja karyawan ditunjukkan dengan Y1, Y2, Y3, Y4, Y5, Y6, Y7,
Y8, Y9, Y10, Y11. Y1 merupakan indikator mengenai disiplin dalam jam masuk
kerja, Y2 merupakan indikator teliti dalam melakukan tindakan keperawatan, Y3

mengenai bekerja secara efektif dan efisien, Y4 mengenai kesabaran dalam
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menghadapi pasien, Y5 mengenai kemampuan menyelesaikan pekerjaan lebih dari
yang lain, Y6 mengenai kemampuan berkolaborasi dengan tim kesehatan lainnya,
Y7 mengenai ketepatan dalam pemasangan infus kepada pasien, Y8 mengenai
keterampilan dalam menyuntik tanpa rasa sakit yang berlebihan, Y9 mengenai
ketelitian dalam memasukkan/memberikan obat kepada pasien sesuai anjuran
dokter, Y10 mengenai ketelitian dalam memberikan obat kepada pasien sesuai

resep yang diberikan dokter, Y11 mengenai mementingkan pasien.

Nilai minimun indikator Y2, Y5, Y6, Y8 bernilai 1 yang berarti nilai terendah
adalah sangat tidak setuju, kemudian indikator Y1, Y3, Y4, Y7, Y9, Y10 bernilai 2
yang berarti nilai terendah adalah tidak setuju, dan indikator Y11 bernilai 3 yang
berarti nilai terendah adalah netral. Kemudian nilai maksimum untuk keseluruhan
indikator diatas menunjukkan nilai 5 yang berarti bahwa jawaban maksimal dari

120 responden memilih jawaban yang tertinggi yakni sangat setuju.

Nilai rata-rata (mean) indikator Y1, Y2, Y3, Y4, Y6, Y7, Y8, Y9, Y10, Y11
menunjukkan nilai interval 3,41-4,20 yang termasuk dalam kategoi tinggi dan untuk
indikator Y5 menunjukkan nilai interval 2,61-3,40 yang termasuk dalam kategori
sedang. Kemudian standar deviasi secara keseluruhan menunjukkan nilai yang
lebih kecil dari pada meanyang berarti bahwa data pada penelitian ini menunjukkan

hasil yang normal dan tidak menyebabkan bias.

Selanjutnya adalah variabel employee empowermentyang ditunjukkan dengan
Z1, 72, Z3, Z4, Z5, Z6, Z7, Z8. Dimana Z1 mengenai kemampuan mengurus dan
menyelesaikan keperluan pasien rawat jalan yang akan melakukan rawat inap, Z2

mengenai kemampuan dan kesiapan apabila ditugaskan di tim baru, Z3 mengenai
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kepercayaan pemimpin terhadap kemampuan perawat, Z4 mengenai kepercayaan
pemimpin kepada perawat dalam mengatasi komplain pasien, Z5 mengenai
kewenangan pemimpin kepada perawat untuk pengambilan keputusan terkait
penyelesaian pekerjaan, Z6 mengenai pengkajian yang dilakukam perawat, Z7
mengenai tanggung jawab untuk selalu meningkatkal kemampuan, Z8 mengenai

tanggung jawab dalam menjaga citra perusahaan dan nama baik profesi perawat.

Nilai minimum indikator Z1 dan Z2 bernilai 1 yang berarti bahwa jawaban
paling rendah adalah sangat tidak setuju, kemudian indikator Z3, Z4, Z5, Z6
bernilai 2 yang berarti jawaban paling rendah adalah tidak setuju dan untuk
indikator Z7, Z8 bernilai 3 yang berarti bahwa jawaban paling rendah adalah netral.
Dan nilai maksimum untuk keseluruhan indikator menunjukkan nilai 5 yang berarti
jawaban maksimum dari 120 responden memilih jawaban yang tertinggi yakni

sangat setuju.

Nilai rata-rata (mean) indikator Z1 menunjukkan nilai interval 2,61-3,40 yang
berarti termasuk dalam kategori sedang, kemudian indikator Z2, Z3, Z4, Z5, Z6, Z7
menunjukkan nilai interval 3,41-4,20 yang berarti termasuk dalam kategori tinggi
dan untuk indikator Z8 menunjukkan nilai interval 4,21-5,00 yang berarti termasuk
kedalam kategori sangat tinggi. Nilai standar deviasi secara keseluruhan
menunjukkan nilai yang lebih kecil dari pada meanyang berarti bahwa data dalam

penelitian ini menunjukkan hasil yang normal dan tidak menyebabkan bias.
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4.3.3 Uji Asumsi Klasik

Dalam uji asumsi klasik meliputi uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji

heteroskedastisitas.
1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk memeriksa atau menguji apakah dalam suatu
model regresi, variabel pengganggu atau variabel residual berdistribusi normal.
Sedangkan normalitas suatu variabel biasanya dideteksi dengan grafik atau uji
statistik. Suatu variabel dikatan normal apabila nilai signifikannya > 0,05, model
regresi yang baik memiliki distribusi data yang normal atau mendekati normal,
untuk mendeteksinya digunakan analisi grafik (Astuti, 2019).

Tabel 4.9

Uji Normalitas
PERSAMAAN |

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual

N 120
Normal Parameters®®? Mean ,0000000
Std. Deviation 382317318

Most Extreme Differences  Absolute 074
Positive 074
MNegative -,065
Test Statistic 074
Asymp. Sig. (2-tailed) 163°
Monte Carlo Sig. (2- Sig. 510¢
tailed) 99% Confidence Interval  Lower Bound 497
Upper Bound 523

a. Test distribution is Normal.

h. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. Based on 10000 sampled tables with starting seed 624387341.



Sumber: Data Primer, diolah 2022
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Dari tabel diatas merupakan hasil uji normalitas variabel kepemimpinan

Tabel 4. 10
Uji Normalitas
PERSAMAAN II

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

transformasional terhadap employee empowermentyang menunjukkan nilai monte

carlo > 0,05 yang berarti bahwa data pada variabel tersebut berdistribusi normal.

Unstandardiz

ed Residual

N 120
Normal Parameters® Mean ,0000000
Std. Deviation 371643224

Most Extreme Differences  Absolute ,087
Positive ,086

Negative -,087

Test Statistic ,087
Asymp. Sig. (2-tailed) 027°
Monte Carlo Sig. (2- Sig. 3084
tailed) 99% Confidence Interval  Lower Bound 296
Upper Bound 320

a. Test distribution is Normal.

h. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
d. Based on 10000 sampled tables with starting seed 334431365.

Sumber: Data Primer, diolah 2022

Dari tabel diatas merupakan hasil uji normalitas variabel

tersebut berdistribusi normal.

kepemimpinan

transformasional dan employee empowermentterhadap kinerja karyawanyang

menunjukkan nilai monte carlo > 0,05 yang berarti bahwa data pada variabel
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2. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan
lainnya. Jika variance dari satu pengamatan ke pengamatan lainnya tetap maka
disebut homokedastisitas, jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi

yang baik adalah homokedastisitas atau tidak heteroskedastisitas (Ghozali, 2013).

Tabel 4. 11
Uji Heteroskedastisitas
PERSAMAAN |
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6,891 2,357 2,924 004
Transtamasiona - 087 063 a3 | 38 | e
Employee Empowerment -044 062 -,067 - 710 479

a. Dependent Variahle: Abs_Res1

Dependent Variabel: Abs_Resl
Sumber: Data Primer, diolah 2022

Dari tabel diats hasil uji heteroskedastisitas pasa persamaan pertama dapat
dilihat nilai signifikansi dari variabel kepemimpinan transformasional sebesar
0,168 dan variabel employee empowerment 0,479. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa nilai signifikansi > 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel dalam

model regresi persamaan pertama tidak terjadi gejala heteroskedastisitas.
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Tabel 4. 12
Uji Heteroskedastisitas
PERSAMAAN II

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 947 1,751 A4 589

Kepemimpinan
Transformasional

063 056 103 1,122 ,264

a. Dependent Variable: Abs_Res2

Dependent Variabel: Abs_Res2
Sumber: Data Primer, diolah 2022

Dari tabel diats hasil uji heteroskedastisitas pasa persamaan kedua dapat dilihat
nilai signifikansi dari variabel kepemimpinan transformasional sebesar 0,264. Hal
ini menunjukkan bahwa nilai signifikansi > 0,05, sehingga dapat disimpulkan
bahwa variabel dalam model regresi persamaan kedua tidak terjadi gejala
heteroskedastisita.

3. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas(Astuti, 2019). Uji ini dapat
dilihat dari nilai VIF (Variance inflation factor) dan Tolerance. Apabila nilai VIF
>10 maka dikatakan terjadi multikolinearitas dan jika nilai Tolerance < 0,1 maka

dikatakan terjadi multikolinearitas atau sama dengan nilai VIF > 10 (Astuti, 2019).
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Tabel 4. 13
Uji Multikolinearitas
PERSAMAAN |

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 20,626 3,594 5739 ,000
Kepacimplnar.. 389 096 338 | 4,050 000 938 | 1,067
Employee Empowerment 312 085 274 3,284 ,001 938 1,067

2. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Dependent Variabel: Kinerja Karyawan
Sumber: Data Primer, diolah 2022

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas diatas dapat diketahui bahwa variabel
kepemimpinan transformasional dan employee empowerment memiliki nilai
tolerance sebesar 0,938 dan VIF sebesar 1,067. Dari hasil tersebut berarti
menunjukkan bahwa nilai tolerance > 0,1 dan dan nilai VIF < 10, maka dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas antar variabel.

Tabel 4. 14

Uji Multikolinearitas
PERSAMAAN I

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics

Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
2,828 7,779 ,000

Model 8
1 (Constant) 22,00
Kepemimpinan 5
Transformasional &

(S =]

5 ,090 ,250 2,804 ,006 1,000 1,000

a. Dependent Variahle: Employee Empowerment

Dependent Variabel: Employee Empowerment
Sumber: Data Primer, diolah 2022

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas diatas dapat diketahui bahwa
variabelkepemimpinan transformasional memiliki nilai tolerancesebesar 1,000 dan
VIF sebesar 1,000. Hal ini berarti bahwa nilai tolerance 1,000>0,1 dan nilai
VIF<10, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak ada ge;aja multikolinearitas

dalam model regresi dan dapat dikatakan telah memenuhi syarat analisis regresi.
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4.3.4 Uji Ketepatan Model

1. Koefisien Determinasi (Adjusted R?)

Tabel 4. 15
Uji Ketepatan Model
PERSAMAAN |

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 4867 ,236 223 3,856

a. Predictors: (Constant), Employee Empowerment,
Kepemimpinan Transformasional

h. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Primer, diolah 2022

Dari hasil tabel diatas diketahui nilai R-Square sebesar 0,236. Hal ini
menunjukkan nilai koefisien determinasi R? kecil berarti variabel kepemimpinan
transformasional dan employee empowerment kecil dalam memprediksi Kinerja
karyawan dan nilai R? diterima karena nilai F hitung diatas 4 yaitu 18,048. Hal ini
berarti pengaruh kepemimpinan transformasional dan employee empowerment
terhadap kinerja karyawan sebesar 23,6% sedangkan sisanya sebesar 76,4%
dipengaruhi oleh faktor lainnya yang tidak disertakan dalam model penelitian ini.

Tabel 4. 16

Uji Ketepatan Model
PERSAMAAN II

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 2507 ,062 055 3,732

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional

h. Dependent Variable: Employee Empowerment

Sumber: Data Primer, diolah 2022
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Dari hasil tabel diatas diketahui nilai R-Square sebesar 0,62. Hal ini
menunjukkan nilai koefisien determinasi R? kecil berarti kepemimpinan
transformasional kecil dalam mempredikasi variabel employee empowerment dan
nilai R? diterima karena nilai F hitung diats 4 yaitu 7,862. Hal ini menunjukkan
bahwa pengaruh variabel kepemimpinan transformasional terhadap employee
empowerment sebesar 6,2% sedangkan sisanya 93,8% dipengaruhi faktor lain yang

tidak disertakan dalam penelitian.

2. Uji Statistik F

Tabel 4. 17
Uji Statistik F
PERSAMAAN I
ANOVA®
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 536,610 2 268,305 18,048 .000®

Residual 1739,382 117 14,867

Total 2275,992 119

a. Dependent Variahle: Kinerja Karyawan
h. Predictors: (Constant), Employee Empowerment, Kepemimpinan Transformasional

sumber: Data primer, diolah 2022

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat nilai Fniung Sebesar 18,048 dan nilai
signifikansi 0,000. Nilai Fhiwung ini kemudian dibandingkan dengan nilai Franel. Ftavel
diperoleh dari dfl dan df2 dengan nilai signifikansi 0,05. Dimana Df1 merupakan
jumlah variabel independen yaitu 1 dan df2 adalah nilai residual dari model (n-k-
1), dimana n merupakan jumlah responden dan k merupakan variabel independen.

Maka nilai Fanel diperoleh sebesar 3,92 sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai
Ftabet >Fhitung (18,048 > 3,92) dan tingkat signifikansi 0,00 < 0,05. Hal ini

menunjukkan bahwa HO ditolak dan H1 diterima yang berarti bahwa kepemimpinan
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transformasional dan employee empowerment secara simultan mempengaruhi

kinerja karyawan.

Tabel 4. 18
Uji Statistif F
PERSAMAAN II
ANOVA®
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 109,513 1 109,513 7,862 ,006b

Residual 1643612 118 13,929

Total 1753125 119

a. Dependent Variable: Employee Empowerment

h. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional

Sumber: Data primer, diolah 2022

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat nilai Fniung 7,862 dan nilai signifikansi

0,006. Nilai Fniwng ini kemudian dibandingkan dengan nilai Franel. Frabel diperoleh

dari dfl dan df2 dengan nilai signifikansi 0,05. Df1 merupakan jumlah variabel

independen yakni 1 dan df2 merupakan nilai residual dari model (n-k-1) yakni 118

dimana n merupakan jumlah responden dan k merupakan jumlah variabel

independen.

Maka nilai Fianel diperoleh sebesar 3,92 sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai

Ftaber> Fnitng (7,862 > 3,92) dan tingkat signifikansi 0,006 < 0,05. Hal ini

menunjukkan bahwa HO ditolak dan H1 diterima yang berarti bahwa kepemimpinan

transformasional berpengaruh terhadap employee empowerment.
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4.3.5 Analisi Regresi Linear Berganda

Tabel 4. 19
Analisi Regresi Linear Berganda
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 20,626 3,594 5739 ,000
Kepemimpinan 2k
Transformasional 389 ,096 338 4,050 ,000 938 1,067
Employee Empowerment 312 095 274 3,284 ,001 ,938 1,067

2. DependentVariable: Kineia Karyawan

Sumber: Data primer, diolah 2022

Dari tabel coefficients diatas dapat diperoleh model regresi sebagai berikut:

Y =a+bX1l+bX2+e

Y =20,626 + 0,389X1 + 0,312X2 + e
Dari hasil uji regresi linear persamaan | diatas maka dapat diinterpretasikan

sebagai berikut:

1. Konstanta sebesar 20,622 berarti bahwa nilai variabel independen
(kepemimpinan transformasional) dan variabel mediasi
(employeeempowerment) sama dengan O atau konstan maka nilai kinerja
karyawan sebesar 20,626.

2. Koefisien regresi kepemimpinan transformasional (X1) sebesar 0,389 yang
berarti bahwa apabila variabel kepemimpinan transformasional meingkat 1
angka maka akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,389.

3. Koefisien regresi employee empowerment(Y1) sebesar 0,312 yang berarti
bahwa apabila variabel employee empowerment meningkat 1 angka maka akan

menignkatkan kinerja karyawan sebesar 0,312.
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Tabel 4. 20

PERSAMAAN lI

Coefficients®
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Model

Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

B

Std. Error

Beta

Sig.

Collinearity Statistics

Tolerance

VIF

1

(Constant)
Kepemimpinan
Transformasional

22,00
2

(S ]

5

2,828
,090

,250

7,779
2,804

,000
,006

1,000

1,000

a. Dependent Variable: Employee Empowerment

Sumber: Data primer, diolah 2022

Berdasarkan tabel coefficients diatas persamaan regresi linear berganda adalah

sebagai berikut:

Y=a+flX1+e

Y =22,002 + 0,252X1 + e

Dari hasil uji regresi linear persamaan Il diatas dapat diinterpretasikan sebagai

berikut:

1. Konstanta sebesar 22,002 yang berarti bahwa apabila nilai variabel independen

(kepemimpinan transformasional) sama dengan 0 atau konstan maka nilai

employee empowerment sebesar 22,002,

2. Koefisien regresi kepemimpinan transformasional (X1) sebesar 0,252 yang

berarti apabila variabel kepemimpinan transformasional meningkat 1 angka

maka akan meningkatkan employee empowerment sebesar 0,252.
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4.3.6 Uji Hipotesis (Uji Statistik T)

Tabel 4. 21
Uji Hipotesis T
PERSAMAAN |

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 20,626 3,594 5,739 ,000
Kepemimpinan s
Transformasional ,389 ,096 338 4,050 ,000 938 1,067
Employee Empowerment 312 085 274 3,284 001 938 1,067

2. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data Primer, diolah 2022

Berdasarkan hasil uji T persamaan | dapat diketahui nilai thiwng dari masing-
masing variabel, kemudian nilai thiung tersebut akan dibandingkan dengan nilai teabel.
Nilai diperoleh dari df=(n-k-1), dimana (n) merupakan jumlah responden dan (k)
merupakan jumlah variabel independen dengan tingkat signifikansi 0,05. Sehingga
dipeoroleh nilai tiaber Sebesar 1,98.

Kemudian membandingkan nilai thintung dan tianer dimana nilai thing variabel
kepemimpinan transformasional sebesar 4,050 yang berarti bahwa nilai thitung™> ttavel
(4,050 > 1,98) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 maka dari itu Hi diterima,
sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi kepemimpinan transformasional
maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan dengan kata lain kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Nilai thitung dari variabel employee empowermentsebesar 3,284. Berdasarkan
nilai thitung tersebut maka dapat diketahui bahwa nilai thitung™> ttabel (3,284 > 1,98) dan
nilai signifikansi 0,001 < 0,05 maka dari itu H. diterima, sehingga dapat

disimpulkan bahwa semakin tinggi employee empowerment, maka kan semakin
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tinggi pula kinerja karyawan dengan kata lain employee empowerment berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan.

Tabel 4. 22
Uji Hipotesis T
PERSAMAAN II

Coefficients™

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 22,002 2,828 7,779 ,000

Kepemimpinan
Transformasional

252 ,090 ,250 2,804 ,006 1,000 1,000

a. Dependent Variahle: Employee Empowerment

Sumber: Data Primer, diolah 2022

Pada hasil uji T persamaan Il dapat diketahui nilai thiwng dari variabel
kepemimpinan transformasional yaitu sebesar 2,804. kemudian nilai thitung tersebut
akan dibandingkan dengan nilai tiwber. Nilai diperoleh dari df=(n-k-1), dimana (n)
merupakan jumlah responden dan (k) merupakan jumlah variabel independen
dengan tingkat signifikansi 0,05. Sehingga dipeoroleh nilai tiane Sebesar 1,98.

Nilai thitung variabel kepemimpinan transformasional sebesar 2,804 yang berarti
bahwa nilai thitung™ tiabel (2,804 > 1,98) dan nilai signifikansi 0,006 < 0,05 maka dari
itu Hs diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi kepemimpinan
transformasional maka akan semakin tinggi pula employee empowerment dengan
kata lain kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap employee
empowerment.

4.3.7 Analisis Jalur Path (Path Analysis)

Analisis jalur digunakan untuk menguji model hubungan antar variabel yang
berbentuk sebab akibat. Analisis jalur dalam penenlitian ini digunakan untuk

mengetahui pengaruh antara variabel kepemimpinan transformasional, dan
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employee empowerment terhadap kinerja karyawan yang digambarkan sebagai

berikut:
Gambar 4.1
.|
Employee
Empowerment (Z)
B2
Kepemimpinan Kinerja Karyawan
Transformasional (X) B2 > (Y) 2

Dari hasil analisis jalur dengan bantuan SPSS 23, diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 4. 23
Analisis Jalur Path
PERSAMAAN |

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 20,626 3,594 5739 ,000

Kepemimpinan

Transformasional ,389 ,096 338 4,050 ,000 938 1,067

Employee Empowerment 312 095 274 3,284 ,001 ,938 1,067

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Primer, diolah 2022

Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi | diatas, maka persamaan

regresinya adalah:

Y =a1 + bxi1+ bxo + e1
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Y =20,262 + 0,389X1 + 0,312X:2 + e1

Nilai e; pada persamaan regresi | dapat dihitung dengan menggunakan rumus
e1=4/1— RSquare =+1 - 0,236 = 0,874.

Nilai e; kemudian dimasukkan ke dalam persamaan regresi | menjadi Y = 20,262 +
0,389X: + 0,312X> + 0,874. Hal ini berarti apabila variabel kepemimpinan
transformasional meningkat 1 satuan maka akan meningkatkan kinerja karyawan
sebesar 0,389 dengan eror 0,874. Dan apabila variabel employee empowerment
meningkat 1 satuan maka akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,312
dengan error 0,847.

Selanjutnya, hasil jalur persamaan regresi Il, yaitu pengaruh kepemimpinan

transformasional dan employee empowerment terhadap kinerja karyawan.

Tabel 4. 24
Analisis Jalur Path
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 22,002 2,828 7,779 ,000
Kepemimpinan
Transformasional 252 ,090 ,250 2,804 ,006 1,000 1,000

a. Dependent Variahle: Employee Empowerment

Sumber: Data Primer, diolah 2022

Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi Il diatas, maka persamaan regresinya
adalah:

Z=ax+bY +e

Z=22,002 + 0,252Y + e
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Nilai e> pada persamaan regresi 1l dapat dihitung dengan menggunakan rumus
e2=,/1—RSquare =1 — 0,062 = 0,968

Nilai e; kemudian dimasukkan ke dalam persamaan regresi Il menjadi Z =
22,002 + 0,252 + 0,968. Hal ini berarti apabila variabel kinerja karyawan meningkat

1 satuan maka akan meningkatkan employee empowerment sebesar 0,252 dengan

error 0,968.
Gambar 4.2
0,9681
Employee
Empowerment (Z)
0,250 0,274
Kepemimpinan Kinerja Karyawan 0,874
- 4_
Transformasional (X) 0,338 (Y)
Tabel 4. 25
Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung
No Variabel Pengaruh Employee Kinerja
Empowerment | Karyawan
Langsung 0,250 0,338
Kepemimpinan -
1 | Transformasional Tidak Langsung 0,430
Total 0,250 0,768
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Dari hasil perhitungan tersebut, total koefisien jalur sebesar 0,430 > pengaruh
langsungnya sebesar 0,338. Hal ini berarti employee empowerment terbukti
memiliki pengaruh tidak langsung terhadap hubungan antara kepemimpinan

transformasional dan kinerja karyawan.
4.3.8 Uji Variabel Mediasi (Sobel Test)

Uji sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung ke
pemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan melalui employee
empowerment. Pengambilan keputusan dalam uji sobel ini dilakukan dengan
membandingkan nilai hitung dengan t tabel. Jika nilai t hitung > t tabel maka dapat
disimpulkan terjadi pengaruh mediasi. Pengujian dengan variabel mediasi dapat

diketahui sebagai berikut:

a. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan dengan
mediasi employee empowerment

Diketahui; b = 0,250; a = 0,274; SE.= 0,095; SE, = 0,090

_ ab
J(b2sEa?)+(a2SEb?)

(0,274)(0,250)

7=
J((o,zso)z (0,0952))+((0,274)2(0,090)2)

_ 0,0685
~ J((0,0625)(0,009025))+((0,075076)(0,0081))

_ 0,0685
\/0,0005640625+0,0006081156

0,0685
1v0,0011721781

_ 0,0685
0,03423708662
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Z =2,0007543504
Dari perhitungan diatas diperoleh hasil Z sebesar 2,0007543504 sehingaa hasil
Z terrsebut lebih besar dari 1,96 (Z> 1,96) sehingga Ha diterima. Maka berdasarkan
uji tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel employee empowerment mampu
memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja

karyawan.

4.4 Pembahasan Hasil Analisis Data
Berdasarkan hasil perhitungan data hasil penelitian, maka dapat dibahas dalam

pembahasan sebagai berikut:
1. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan analisis uji statistik T pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap Kkinerja karyawan diperoleh nilai thiwng Variabel kepemimpinan
transformasional sebesar 4,050 yang berarti bahwa nilai thitung> ttaber (4,050> 1,98)
dan nilai signifikansi 0,000< 0,05. Hal ini berarti bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pemimpin memiliki penting untuk mempengaruhi para karyawannya, maka
pemimpin dengan gaya kepemimpinan transformasional akan mempengaruhi para

karyawannya untuk ikut serta dalam mencapai tujuan organisasi.

Dari hasil penyebaran kuesioner yang dilakukan di RS Nirmala Suri Sukoharjo
pada hasil olah data menunjukkan variabel kepemimpinan transformasional yang
memiliki pengaruh besar terhadap kinerja karyawan yakni pemimpin mendapatkan

rasa hormat dari pegawainya, pemimpin bersedia mendengarkan keluhan dan
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kesulitan bawahannya dan pemimpin memperhatikan kebutuhan yang diperlukan
untuk para karyawankepemimpinan transformasional mampu menginspirasi
bawahannya untuk melakukan hal yang melebihi kepentingan pribadi mereka demi

kepentingan organisasi dan dapat memberikan dampak kepada bawahannya.

Dari hasil tersebut kepemimpinan transformasional mampu membuat
karyawannya merasa bergairah dalam bekerja, dapat meningkatkan semangat kerja
dan membuat para karyawannya melakukan upaya ekstra untuk mencapai tujuan
organisasi. Dalam penelitian ini indikator yang digunakan untuk mengukur
kepemimpinan transformasional yakni: pengaruh ideal, motivasi inspirasi,
stimulasi intelektual, dan pertimbangan individu. Pemimpin berhasil menerapkan
gaya kepemimpinan transformasional dan berhasil mempengaruhi karyawan
dengan karismanya dengan dapat rasa hormat dari bawahannya, bersedia
mendengarkan keluhan dan kesulitan yang dialami bawahannya dan pemimpin
selalu memperhatikan kebutuhan yang diperlukan bagi karyawannya maka bisa
dipastikan karyawan akan bekerja dengan baik dan bersungguh-sungguh pada
perusahaan sehingga akan meningkatkan kinerjanya(Sabaruddinsah & Asiah,

2022).

Pengaruh yang positif dan signifikan menunjukkan apabila semakin besar
implementasi kepemimpinan transformasional yang dirasakan para perawat maka
akan semakin tinggi pula kinerja para perawat. Hasil dalam penelitian ini sejalan
dengan hasil penelitian yang dilakukan(Sabaruddinsah & Asiah, 2022)yang
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja perawat.



65

2. Employee empowerment berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan analisis uji statistik T pengaruh employee empowerment terhadap
kinerja karyawan diperoleh nilai thitung variabel kepemimpinan transformasional
sebesar 3,284 yang berarti bahwa nilai thiung™> taver (3,284 > 1,98) dan nilai
signifikansi  0,001< 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa employee

empowerment berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dari hasil penyebaran kuesioner yang dilakukan di RS Nirmala Suri Sukoharjo
menunjukkan hasil pada variabel pemberdayaan perawat memiliki pengaruh
terhadap kinerja para perawat seperti dapat meningkatkan kompetensi diri dengan
melakukan kajian keperawatan dan meningkatkan skill baik pribadi maupun
bersama serta selalu menjunjung tinggi dan menjaga nama baik profesinya, dan hal
ini  menunjukkan pemberdayaan Yyang dirasakan para perawat berhasil

meningkatkan kinerja para perawat.

Dalam penelitian ini indikator yang digunakan untuk mengukur pemberdayaan
karyawan vyaitu: kemampuan(penyelesaian masalah dan  pekerjaan),
kepercayaan(kepercayaan terhadap kemampuan karyawan), wewenang (kebebasan
berpendapat dan kewenangan dalam mengambil keputusan), dan tanggung
jawab(menjalankan fungsi pekerjaan dengan baik) dapat mempengaruhi Kkinerja
karyawan, sehingga pemberdayaan mendorong karyawan untuk lebih terlibat dalam

perubahan, pengembangan dan pembuat keputusan bagi perusahaan.

Pengaruh yang positif dan signifikan menunjukkan apabila semakin karyawan

merasa berdaya maka akan semakin baik pula kinerja karyawan hal ini sejalan
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dengan penelitian yang dilakukan(Suryadewi et al., 2014) yakni pemberdayaan

karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

3. Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap employee

empowerment

Berdasarkan analisis uji statistik T pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap employee empowerment diperoleh nilai thiung variabel kepemimpinan
transformasional sebesar 2,804 yang berarti bahwa nilai thitung> ttavel (2,804 > 1,98)
dan nilai signifikansi 0,006 < 0,05. Hal ini berarti bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee

empowerment.

Dari hasil kuesioner yang telah disebarkan kepada perawat di RS Nirmala Suri
Sukoharjo menunjukkan bahwa perawat menyukai gaya kepemimpinan
transformasional dengan diterapkannya gaya kepemimpinan transformasional
maka pemimpin akan serupaya untuk memberdayakan para perawat melalui
pemberdayaan karyawan yang telah dilakukan, seperti dalam wawancara peneliti
dengan manajer perawat RS Nirmala Suri Sukoharjo pemberdayaan yang dilakukan
yakni inhaouse training, exhouse training dan uji skill. Hal ini sesuai dengan
jawaban responden berdasarkan kuesioner yang telah dibagikan, mereka menjawab
apabila semakin baik gaya kepemimpinan transformasional makan akan semakin

baik pula pemberdayaan karyawan.
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Pengaruh positif dan signifikan menunjkkan bahwa semakin tinggi gaya
kepemimpinan transformasional yang dirasakan perawat maka akan semakin tinggi
pula pemberdayaan karyawan. hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang

dilakukan (Surya Gunawan & Ketut Surya, 2015).

4. Employee empowerment memediasi hubungan antara kepemimpinan

transformasional dan kinerja karyawan

Berdasarkan analisis jalur bahwa employee empowerment memiliki pengaruh
tidak langsung terhadap hubungan kepemimpinan transformasional dan Kinerja
karyawan yaitu 0,430. Kemudian berdasarkan uji sobel pengaruh mediasi employee
empowerment pada hubungan kepemimpinan transformasional dan Kkinerja
karyawan diperoleh nilai Z sebesar 2,0007543504, dimana hasil tersebut lebih besar
dari 1,96 (Z > 1,96), sehingga hal ini menunjukkan bahwa employee empowerment
mampu memediasi hubungan antara kepemimpinan trasnformasional dan kinerja

karaywan.

Dari hasil penyebaran kuesioner pada perawat RS Nirmala Suri Sukoharjo RS
Nirmala Suri mampu mengimplementasikan gaya kepemimpinan transformasional
dan employe empowerment dengan memperhatikan keluhan dan kebutuhan
perawat, selalu memberikan motivasi kepada karyawan, selalu terbuka terhadap
karyawan dan tanggung jawab terhadap karyawan. hal tersebut ditunjukkan dengan
hasil jawaban mereka berdasarkan kuesioner yang telah disebar, dimana mereka
menjawab bahwa semakin tinggi kepemimpinan transformasional maka semakin
tinggi pula employee empowerment. Jika employee empowerment yang diberikan

rumah sakit terpenuhi maka akan meningkatkan kinerja pada perawat. Namun
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beberapa perawat menolak apabila bekerja lebih dari jobdesk yang diberikan.
Meskipun begitu para perawat masih tetap profesional dalam melakukan

pekerjaanya, karena adanya employee empowerment dalam rumah sakit.

Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap kinerja karyawan dan employee empowerment mampu memediasi
hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan pada
perawat RS Nirmala Suri Sukoharjo, yang menandakan bahwa semakin tinggi
pengaruh kepemimpinan trasnformasional maka akan semakin baik pula employee
empowerment dan dengan adanya employe empowement maka akan semakin
meningkatkan pula kinerja karyawan. Hasil ini sejalan dengan penelitian (Rao &
Kareem Abdul, 2015) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tim dan pemberdayaan secara
parsial memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja
tim.

Tabel 4. 26
Klasifikasi Hasil Analisis

Hipotesis Keterangan Koef T Sig Kesimpulan

Hi Kepemimpinan

Transformas_,iongl 0,338 4,050 0,000 Diterima
Terhadap Kinerja

Karyawan

H> Employee

empowerment | 5574 | 3284 | 0,001 Diterima
terhadap Kinerja

karyawan

Hs Kepemimpinan

Transformasional | 5550 | 2804 | 0006 | Diterima
terhadap
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employee
empowerment

Sumber: Data Primer, diolah 2022

Tabel 4. 27
Hasil Uji Sobel
Hipotesi Keterangan Z Z>1,96 Kesimpula
S n
Ha Kepemimpinan
Transformasiona
I Terhadap
Kinerja 2,000754350 | 2,000754350 | Diterima
Karyawan 4 4>1,96
Melalui
Employee
Empowerment

Sumber: Data Primer, diolah 2022
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BAB V

PENUTUP

5.1 kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan mengenai pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan dengan mediasi

employee empowement dapat ditarik kesimpulan:

1. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap Kkinerja karyawan,
diperoleh nilai thiwung variabel kepemimpinan transformasional sebesar 4,050
yang berarti bahwa nilai thitung> teaver (4,050 > 1,98) dan nilai signifikansinya
sebesar 0,000 < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan trasnformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

2. Pengaruh employee empowerment terhadap kinerja karyawan , dipeorleh nilai
thitung Variabel employee empowerment sebesar 3,284 yang berarti bahwa nilai
thitung > ttaber (3,284 > 1,98) dan nilai signifikansinya sebesar 0,001 < 0,05.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa employee empowerment
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

3. Kepemimpinan transformasional  berpengaruh  terhadap  employee
empowerment, diperoleh nilai thitung Sebesar 2,804 yang berarti bahwa nilai
thitung™> ttaver (2,804 > 1,98) dan nilai signifikansinya sebesar 0,006 < 0,05.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee empowerment.
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4. Employee empowerment memediasi hubungan antara kepemimpinan
transformasional dan kinerja karyawan, dari hasil sobel test diperoleh nilai Z
sebesar 2,0007543504. Dimana hasil tersebut lebih besar dari 1,96 (Z > 1,96),
dengan demikian menunjukkan bahwa employee empowerment mampu
memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan Kkinerja

karyawan.

5.2 keterbatasan Penelitian
Penelitian ini sudah dilakukan dan dilaksanakan dengan sebaik mungkin,

namun dalam penelitian ini masih memiliki keterbatasan antara lain:

1. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini hanya kepemimpinan
transformasional, kinerja karyawan dan employee empowerment, yang artinya
masih terjadi kemungkinan variabel lain yang dapat digunakan untuk
mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan.

2. Hasil uji koefisien determinasi (R?) pada penenlitian ini diperoleh nilai R-
Square sebesar 23,6% yang berarti bahwa kinerja karyawan hanya dipengaruhi
kepemimpinan transformasional dan employee empowerment sebesar 23,6%
seadangkan sisanya 76,4% dipengaruhi faktor lain yang belum diteliti
padapenelitian ini.

3. Terdapat keterbatasan dengan menggunakan kuesioner sehingga jawaban yang
didapatkan hanya berdasarkan kuesioner secara tertulis belum tentu

menunjukkan keadaan yang sesungguhnya.
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5.3 saran
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan di RS Nirmala Suri
Sukoharjo, maka penulis memberikan saran kepada pihak-pihak terkait sebagai

berikut:

1. RS Nirmala Suri diharapkan mampu mempertahankan dan meningkatkan
kepemimpinan transformasional dan employe empowerment dengan
memperhatikan keluhan dan kebutuhan perawat, selalu memebrikan motivasi
kepada karyawan, selalu terbuka terhadap karyawan dan tanggung jawab
terhadap karyawan.

2. Terkait sikap employee empowerment pada indikator kemampuan dalam
melayani pasien perlu dirtingkatkan karena nilai rata-rata sedang.

3. Berdasarkan temuan penelitian menunjukkan bahwa rata-rata responden tidak
dapat menyelesaikan pekerjaan lebih dari pada yang lain, sehingga RS Nirmala
Suri  diharapkan dapat mengimplementasikan sikap kepemimpinan
transformasional terhadap perawat.

4. Penelitian lebih lanjut dengan topik yang sama yaitu tentang faktor-faktor yang
mempemgaruhi Kkinerja karyawan, diharapkan dapat memperluas penelitian
dengan menambahi variabel baru seperti, Perceived Organizational Support,

budaya organisasi, dan pemberdayaan kompensasi.
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Lampiran 2
Kuesioner
Topik: Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan
Dengan Mediasi Employee Empowerment
Dengan Hormat,

Sehubungan dengan penelitian yang sedang saya lakukan dengan judul
“Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan
Mediasi Employee Empowerment”, saya memohon kesediaan Bapak/ibu dan
Saudara/i sebagai responden untuk mengisi kuesioner ini sebagai data yang akan
dipergunakan dalam penelitian ini.

Atas kesediaan dan kerjasamanya, saya ucapkan terimakasih

Peneliti,

(Diyah Nurulita)
A. Petunjuk Pengisian
1. Pilihlah salah satu jawaban yang paling sesuai dengan persepsi anda
dengan memberikan tanda centang (V) pada kolom yang sesuai
2. lsilah semua kuesioner dan mohon jangan ada yang terlewat

3. Keterangan kuesiner:

SS : Sangat Setuju
S : Setuju
N . Netral

TS : Tidak Setuju
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STS : Sangat Tidak Setuju
Data Umum Responden
Nama
Jenis Kelamin : [ Laki-laki ] Perempuan
Tempat Bekerja

Lama Bekerja

[11-5 tahun [16—11 tahun [111 — 15 tahun
[116 — 20 tahun [] Diatas 20 tahun
Pendidikan Terakhir :[1 D3 1S1

Daftar Pertanyaan Responden

Berikut ini penilaian Bapak/ibu /saudara/(i) mengenai kepemimpinan
transformasional, kinerja karyawan dan employee empowerment. Mohon
Bapak/ibu/saudara (i) memberikan tanda (V ) pada kolom STS (Sangat

Tidak Setuju), TS (Tidak Setuju), N (Netral), S (Setuju), SS (sangat Setuju).

1. Kepemimpinan Transformasional

No

Tingkat Persetujuan
Pertanyaan

STS |TS |N |S |SS

Idealized Influence (Pengaruh ideal)

1. | Pemimpin mendapatkan rasa hormat dari
pegawai/bawahan

2. | Pemimpin saya menjadi role model bagi
saya
Inspirational Motivation (motivasi inspirasi)

3. | Pemimpin membangkitkan antusias saya

dalam melakukan pekerjaan
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Pemimpin memberikan motivasi kepada
saya untuk bekerja lebih baik lagi

Intellectual Stimulation (stimulasi intelektual)

Pemimpin mendorong saya untuk dapat
menyelesaikan masalah secara baik

Pemimpin  mendorong saya  untuk
menggunakan pengetahuan dan berpikir
kritis dan kreatif dalam menyelesaikan
pekerjaan

Individual Consideration (pertimbangan individu

Pemimpin bersedia mendengarkan keluhan
dan kesulitan yang saya alami

Pemimpin saya memperhatikan kebutuhan
yang saya perlukan dalam proses pekerjaan
saya

Ki

nerja Karyawan

Tingkat Persetujuan

No Pertanyaan
STS |TS |N SS

Kualitas

1. | Saya selalu datang tepat waktu dan dapat
menyelesaikan tugas dengan baik

2. | Saya selalu benar dalam melakukan
tindakan keperawatan

3. | Saya mampu untuk bekerja secara efisien
dan efektif dalam melakukan pengecekan
pasien

4. | Saya selalu sabar dalam menghadapi pasien
Kuantitas

5. | Saya dapat menyelesaikan pekerjaan lebih
dari pada yang lain

6. | Saya dapat bekerja atau berkolaborasi
dengan tim lain
Pelaksanaa Tugas

7. | Saya mampu melakukan pemasangan infus
dengan rapi

8. | Saya mampu menyuntik pasien dengan baik
dan benar tanpa rasa sakit yang berlebihan

9. | Saya tidak pernah salah

memasukkan/memberikan obat ke pasien

Tanggung Jawab Terhadap Pekerjaan
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10. | Memberikan obat dengan benar kepada
pasien sesuai dengan resep yang diberikan
dokter

11. | Mendahulukan keperluan pasien dan

melayani pasien dengan optimal

Employee Empowerment

No

Pertanyaan

Tingkat Persetujuan

STS

TS

N

SS

Kemampuan

Saya mampu mengurus dan menyelesaikan
pasien rawat jalan yang akan rawat inap

Saya mampu dan siap apabila ditugaskan ke
tim swab

Kepercayaan

Pemimpin percaya atas kemampuan yang
saya miliki

Pemimpin percaya bahwa saya dapat
mengatsi komplain dari pasien

Wewenang

Pemimpin memberikan kewenangan atas
keputusan yang saya ambil terkait
penyelesaian pekerjaan

Saya dapat melakukan  pengkajian
keperawatan

Tanggung Jawab

Saya selalu berusaha meningkatkan
kemampuan secara sendiri atau bersama

Saya selalu menjunjung dan menjaga nama
baik profesi saya
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Lampiran 3

Tabulasi Data Penelitian
Kepemimpinan Transformasional

JML.VKT

32
25

36
32

29
32

23

34
27
29
35
24
30
32

31

40

32
26

31

24
40

31

34
36
36
34
35

32

32
32

28
32
24
32

Kepemimpinan Transormasional

X8

X7

X6

X5

X4

X3

X2

X1

No

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
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32

32
29
27
30
32

33
32

26
35
28
29
32

28
31

32

25

33
30
38
31

32
30

31

32

30
32

35
28
34
27

40

29
27

34
26
32

31

32

32

32

35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64
65
66
67

68
69
70
71

72

73
74
75
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26
30
32

25

31

27
32
32

31

32
32

32

31

32
26
36
33
30
29
32

30
38
24
34
32

28
36
36
26
38
34
36
38
27

36

27

32

32
29
38
34

76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86
87

88
89

90
91

92

93

94
95

96
97

98
99

100
101
102

103

104
105

106
107
108
109
110
111
112
113

114
115

116
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31

26
21

35

117
118
119

120

Tabulasi Data Penelitian

Kinerja Karyawan

JML.VKK

44
36

46

43

43

41

47

44
45

42

41

37
38
41

55

54
44
38
40

44
39
44
46

48

48

47

40

50
41

38
40

41

Kinerja Karyawan

Y1

Y10 | Y11

Y9

Y8

Y7

Y6

Y5

Y4

Y3

Y2

No

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
31

32




88

40

38
38
41

42

42

43

44
43

44
33
41

34
40

42

48

42

44
44
40

40

42

41

44
39
34
44
48

44
44
47

47

40

46

38
40

38
31

46

32

44

33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55

56
57
58
59
60
61

62

63

64
65

66

67

68
69
70
71

72

73
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45

39
42

40

44
43

38
32

44
44
44
44
42

44
41

40

33
44
47

39
37
39
43

43

36
49

43

36
46

47

50
47

52

44

44
32
44
36
41

42

44

74
75

76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86

87

88
89
90
91

92

93

94
95

96
97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
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43

43

39
39
41

45

JML.VEE

32
26
37
32
32
24
31

35
28
39
38
28
30
24
35
37
34
30
29
32
30
32
35
35
26
37
27
37
28
30

Tabulasi Data Penelitian
Employee Empowerment

Employee Empowerment

Z8

7

26

Z5

4

3

2

1

115
116
117
118
119
120

No

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
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26
30
28
30
32
28
29
30
31

32
34
32
28
27
24
28
32
36
32
32
34
31

29
31

29
40
30
29
31

31

32
25
26
26
29
25
30
27
32
25
32

31

32

33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55

56
57
58
59
60
61

62

63

64
65

66

67

68
69
70
71
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29
25
30
25
29
25
25
32
30
30

32
32
29
32
27
26
31

27
26
31

32
32
24
28
27
31

21

34
32
26
33
34
22
24
28

24
34
30
32
29
31

72

73

74
75

76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86

87

88
89
90
91

92

93

94
95

96
97

98
99
10
101
102
103
104
105
106

107
108
109
110
111
112
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113 | 4 4 4 4 4 4 4 4 32
114 | 4 5 4 5 5 5 5 5 38
115| 4 3 4 4 4 4 4 4 31
116 | 4 3 4 4 4 4 4 4 31
117 | 1 2 3 3 4 3 4 5 25
118 | 2 3 3 4 3 3 4 4 26
119 1 3 3 3 3 3 3 3 22
120 3 2 3 3 3 3 3 4 24
Lampiran 4
OUTPUT SPSS
HASIL UJI DESKRIPTIF RESPONDEN
Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase (%)
Laki-laki 37 30,8%
Perempuan 83 69,2%
Usia
Usia Jumlah Responden Persentase (%)
20-25 Tahun 36 30%
26-30 Tahun 41 34,2%
31-35 Tahun 21 17,5%
36-40 Tahun 12 10%
>40 Tahun 10 8,3%
Lama Bekerja
Lama Bekerja Jumlah Responden Persentase (%)
2-5 Tahun 78 65%
6-11 Tahun 27 22,5%
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12-15 Tahun 5,8%
16-20 Tahun 3,3%
>20 Tahun 4 3,3%

Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir Jumlah Responden Persentase (%)
D3 88 73,3%
S1 32 26,7%
Lampiran 5

Hasil Uji Validitas

Kepemimpinan Transformasional, Kinerja Karyawan, Employee Empowerment

Variabel Pernyataan Total I'tabel Keterangan
Correlation Validitas
Ihitung
X1 0,364 0,179 Valid
X2 0,657 0,179 Valid
X3 0,654 0,179 Valid
X4 0,646 0,179 Valid
Kepemimpinan X5 0,554 0,179 Valid
Transformasional X6 0.566 0.179 Valid
X7 0,500 0,179 Valid
X8 0,537 0,179 Valid
Y1l 0,576 0,179 Valid
Y2 0,414 0,179 Valid
Y3 0,664 0,179 Valid
Y4 0,610 0,179 Valid
Y5 0,415 0,179 Valid
Y6 0,671 0,179 Valid
Kinerja Karyawan Y7 0,637 0,179 Valid
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Y8 0,624 0,179 Valid

Y9 0,564 0,179 Valid

10 0,611 0,179 Valid

Y11 0,614 0,179 Valid

Z1 0,709 0,179 Valid

72 0,667 0,179 Valid

Employee Z3 0,734 0,179 Valid
Empowerment Z4 0,716 0,179 Valid
Z5 0,721 0,179 Valid

Z6 0,776 0,179 Valid

Z7 0,566 0,179 Valid

Z8 0,400 0,179 Valid

Hasil Uji Reliabilitas

Kepemimpinan Trnasformasional, Kinerja Karyawan, Employee Empowerment

Nilai Nilai Keterangan
Variabel Cronbach’s Standar Reliabilitas
Alpha Reliabel
Kepemimpinan 0.695 0,60 Reliabel
Transformasional
Kinerja Karyawan 0,794 0,60 Reliabel
Employee Empowerment 0,809 0,60 Reliabel
Lampiran 6
Analisis Statistik Deskriptif
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
X1 120 2 5 4,02 635
X2 120 1 5 3,80 816
X3 120 1 5 3,83 886
X4 120 1 5 3,80 949




X5
X6
X7
X8
Y1
Y2
Y3
Y4
Y5
Y6
Y7
Y8
Y9
Y10
Y11
Z1
Z2
Z3
Z4
Z5
Z6
z7
Z8
Valid N (listwise)

120
120
120
120
120
120
120
120
120
120
120
120
120
117
120
120
120
120
120
120
120
120
120
117

W W N NN NN DN P P W NN P NP P NDNDNPEPE NP PR R
(2 @2 BN & 2 B &2 N @ 2 Y@ 2 N & 2 NN & 2 NN & 2 NN @ 2 NN @ 2 BN & 2 NN @ 2 BN @ 2 IR @ 2 B &2 BN &2 NN @ 2 BN @ 1 B 62 BN &2 BN @2 B @

3,84
3,74
4,05
4,11
3,89
3,42
3,88
3,88
3,35
3,88
3,86
3,87
3,90
4,08
4,19
3,26
3,38
3,69
3,68
3,78
3,82
4,05
4,22

917
921
743
818
591
827
582
773
895
717
584
685
627
544
507

1,049
780
646
673
667
661
633
663

Lampiran 7
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