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ABSTRAK

Kinerja karyawan adalah salah satu aspek penting dalam perusahaan. Pandemi
Covid-19 telah membawa perubahan era dan perubahan kebiasaan-kebiasaan kerja yang
dimiliki oleh perusahaan, terutama dalam sektor pariwisata dan perhotelan dimana
karyawan harus melakukan kerja ekstra agar perusahaan dapat bertahan dikala pandemi.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi employee
performance dengan empowerment dan satisfaction sebagai pemediasi. Pengumpulan
data dilakukan dengan penyebaran kuesioner kepada karyawan Desa Pramana Swan
yang berjumlah 47 orang. Data dianalisis dengan menggunakan teknik analisis SEM-
PLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kreativitas, pemberdayaan dan kepuasan
yang dimiliki karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Perusahaan hendaknya
mengupayakan berbagai hal agar karyawan dapat mengerahkan kemampuan mereka
untuk peningkatan kinerja. Namun, penelitian ini menunjukkan bahwa kebebasan yang
diberikan karyawna justru tidak mempengaruhi kinerja, artinya employee autonomy
tidak relevan dipertimbangkan dalam upaya peningkatan kinerja karyawan. Penelitian
ini diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap perkembangan teori manajemen
sumber daya manusia khususnya dalam menghadapi situasi khusus seperti terjaidnya
pandemi.
Kata Kunci : employee creativity; employee empowerment; employee satisfaction;
employee autonomy; employee performance

ABSTRACT

Employee performance is one important aspect in the company. The Covid-19
pandemic has brought about a change of era and a change in work habits owned by
companies, especially in the tourism and hospitality sector where employees have to do
extra work so that the company can survive during a pandemic. This study aims to
determine the factors that influence employee performance with empowerment and
satisfaction as mediates. Data collection was carried out by distributing questionnaires
to 47 Pramana Swan Village employees. Data were analyzed using the SEM-PLS
analysis technique. The results of the study show that creativity, empowerment and
satisfaction of employees can improve employee performance. Companies should strive
for various things so that employees can mobilize their abilities to improve performance.
However, this study shows that the freedom granted by employees does not affect
performance, meaning that employee autonomy is not relevant to be considered in
efforts to improve employee performance. This research is expected to contribute to the
development of human resource management theory, especially in dealing with special
situations such as a pandemic.
Keywords : employee creativity; employee empowerment; employee satisfaction;
employee autonomy; employee performance.
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PENDAHULUAN

Kinerja karyawan merupakan sebuah aspek yang amat penting dalam manajemen

SDM. Hal ini dikarenakan kinerja karyawan adalah penggerak aktivitas sebuah

perusahaan. Kinerja dari seorang karyawan adalah sebuah hasil pekerjaan terbaik

kuantitas ataupun kualitas yang dimiliki oleh seorang karyawan bertujuan untuk

mencapai tujuan perusahaan Hewagama et al., (2019); Grabner et al., (2022); Riyanto et

al., (2021). Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, yang

menjadi fokus penelitian ini adalah employee creativity dan employee autonomy.

Employee creativity sangat penting dalam peningkatan kinerja karena karyawan yang

kreatif cenderung akan bekerja dengan baik Sumarsi & Rizal, (2021). Employee

creativity merupakan tingkat kreatifitas karyawan yang ditunjukkan oleh karyawan

terhadap perusahaan khususnya dalam memajukan kinerja yang dilakukannya Rani et

al., (2021); Guo et al., (2021); Somjai & Sangperm, (2019).

Kreatifitas merupakan hal yang penting bagi perusahaan, karena melalui

kreatifitas karyawan maka karyawan akan mengeluarkan ide-ide inovatif sehingga

situasi kerja menjadi lebih maksimal (Yoopetch et al., 2021). Kreativitas merupakan

upaya merangkai kembali sebuah pengetahuan yang terdapat pada pikiran seseorang

yang menuntun dirinya untuk dapat berfikir dengan lebih bebas dalam menciptakan hal

yang baru. Juga menciptakan sebuah gagasan yang memberikan kejutan kepada pihak

yang lain dalam menciptakan sebuah hal yang memiliki manfaat. Selain kreativitas,

inovasi mempunyai sebuah peranan yang amat penting dalam mencapai suatu tujuan

perusahaan dalam menjaga kemampuan persaiangannya (Rani et al., 2021). Hal ini

sejalan dengan riset yang dijalankan oleh Guo et al., (2021); Yoopetch et al., (2021)

menunjukkan bahwa employee creativity berpengaruh positif terhadap employee

performance.

Begitu pula dengan employee autonomy yang membuat karyawan memiliki

kemerdekaan menentukan bagaimana melaksanakan tugas mereka (Guo et al., 2021).

Otonomi kerja adalah sebuah rasa pertanggung jawaban atas pekerjaan dari seorang

individu sesuai dengan hasil yang didapatkan (Hewagama et al., 2019); (Akif, 2021).

Sehingga untuk para pekerja akan diberikan sebuah kebebasan dalam mengendallikan

sebuah tindakan tugas sesuai dengan spesifik dan uraian pekerjaan yang telah diberikan

untuknya. Sekarang ini, berbagai perusahaan menerapkan konsep otonomi pekerjaan
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karena melalui pengalaman telah dibuktikan bahwa konsep ini mampu memberi

sumbangan yang amat berart kepada kenaikan mutu hidup kekayaan dari para

pekerjanya. Otonomi kerja dapat memberi sebuah perasaan nyaman kepada seorang

karyawan dalam melakukan pekerjaan, dikarenakan tidak adanya intervensi kerja

terhadap karyawan. Otonomi kerja dapat menunjukkan bahwa karyawan bekerja secara

mandiri yang merupakan hal positif bagi perkembangan kinerja karyawan. Hal ini

sesuai dengan riset dari Bhardwaj & Kalia, (2021); Guo et al., (2021); Hewagama et al.,

(2019) menggambarkan bahwa employee autonomy punya pengaruh positif terhadap

kinerja yang dilakukan oleh seorang karyawan.

Namun, employee creativity dan employee autonomy saja dinilai tidak cukup kuat

untuk membuat kinerja karyawan meningkat. Maka diperlukan variabel penguat atau

interventing yaitu empowerment dan satisfaction. Karena tanpa adanya pemberdayaan

karyawan dan kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya, maka kinerja yang maksimal

akan susah untuk dicapai (Yoopetch et al., 2021); (Anthonius, 2021). Empowerment

merupakan sebuah bagian dari evolusi atau proses yang dilaksanakan saat entitas

mempunyai dua ataupun lebih seseorang dalam suatu keterikatan, yang dilakukan secara

professional atau personal (Marin-garcia & Bonavia, 2021); (Maden-eyiusta & Alten,

2021). Peoses pemberdayaan memiliki sebuah makna terdapat perubahan terhadap diri

dari seorang individu dari yang sebelunya belum mampu menjadi mampu.

Kepuasan kerja juga merukapan sebuah aspek yang mampu memberikan

peningkatan kepada kinerja karyawan. Kepuasan kerja adalah sebuah tingkat perasaan

negative atau positif mengenai beberpa aspek dari hubungan, situasi kerja, serta

pekerjaan dengan sesama rekan kerja (Ngcobo et al., 2022); (Supriyanto et al., 2021);

(Nur et al., 2021). Adapun beberapa aspek dari kepuasan kerja yakni supervisor atau

pengawasanm promosi, jaminan sosial dan gaji, pekerjaan itu sendiri yang mana aspek

itu sendiri mampu berpengaruh dan berperan kepada kinerja karyawan. Faktor yang

mampu memberikan pengaruh kepada kepuasan kerja adalah faktor utama dari

pekerjaan tersebut, faktor sosial, faktor individu, serta faktor yanga berasal dari luar.

Hasil riset dari Aflah et al., (2021); Riyanto et al., (2021) menggambarkan bahwa

satisfaction mempunyai pengaruh positif kepada kinerja yang dilakukan oleh seorang

karyawan.

Kinerja karyawan bagi perusahaan pada bidang jasa serta pelayanan sangat
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berperan dalam kemajuan perusahaan tersebut, salah satunya adalah bisnis perhotelan.

Bisnis perhotelan dan penginapan merupakan bisnis yang mengedepankan pelayanan

dari karyawan terhadap tamu yang berkunjung. Industri perhotelan dan pariwisata

sedang mengalami pelemahan akibat pandemi Covid-19 yang melanda dunia. Namun,

perlahan seiring berjalannya waktu kondisi pariwisata kian membaik dan menjadi angin

segar bagi pelaku usaha hotel dan resort (Bhardwaj & Kalia, 2021); (Yoopetch et al.,

2021); (Anthonius, 2021). Upaya pemerintah untuk menormalkan kembali dunia

pariwisata harus diimbangi dengan kesiapan hotel-hotel dan resort khususnya dalam

pelayanan dan kinerja karyawan agar dapat mempertahankan citra destinasi wisata yang

dibangun (Wurarah, 2021). Sebagai salah satu destinasi wisata dunia, Bali tentunya

memiliki berbagai macam hotel dan resort (Puspitawati & Atmaja, 2021). Salah satu

hotel yang terdapat di Kabupaten Gianyar Provinsi Bali adalah Desa Pramana Swan.

Hasil dokumentasi terhadap pengunjung Desa Pramana Swan tahun 2021 dapat dilihat

pada Tabel 1.

Berdasarkan data pada Tabel 1, dapat diketahui bahwa adanya sebuah fluktuasi

kunjungan di Desa Pramana Swan yang cenderung menurun di tahun 2021, penurunan

jumlah kunjungan menunjukkan bahwa terdapat suatu permasalahan terhadap kinerja

yang dilakukan oleh seorang karyawan yang kurang begitu optimal dalam membangun

keinginan berkunjung kembali tamu-tamu. Masalah lainnya terkait dengan kinerja

karyawan tercermin dari kedisipilinan karyawan dalam bekerja. Hasil pra survey yang

dijalankan kepada beberpaa peneliti yaitu 20 orang pengunjung Desa Pramana Swan

tahun 2022, menunjukkan bahwa sebanyak 55 persen mengeluh terhadap lambatnya

proses pemesanan kamar, selain itu sebanyak 60 persen menyatakan keluhan terhadap

tingkat kebersihan kamar dan fasilitas yang dimiliki seperti kolam renang yang terdapat

sampah daun. Selain itu, sebanyak 55 persen menyatakan penanganan terhadap

complain yang lambat sehingga menyebabkan perasaan kurang nyaman yang dirasakan

oleh pengunjung. Hasil pra survey tersebut menunjukkan bahwa masih belum

optimalnya kinerja karyawan pada Desa Pramana Swan, sehingga perlu diteliti lebih

dalam terkait faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan tersebut.

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

Menurut Sukrispiyanto (2019:2) MSDM adalah sebuah pengawasan, pelaksanaan,

pengkoordinasian, perencanaan kepada pemisahan, pemeliharaanm pengembangan,
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pengadaan ketenaga kerjaan dalam rangka menggapai tujuan organisasi Sukrispiyanto

(2019:2) menjelaskan bahwa MSDM merupakan sebuah praktik, kebijakan yang

mampu menentukan aspek SDM atau manusia pada posisi manajemen, termasuk

penilaian, memberikan penghargaan, melatih, menyaring, serta merekrut. Sedangkan

Sinambela (2019:9), mendefinisikan manajemen SDM adalah sebuah pengelolaan SDM

yang seperti asset atau sumber daya yang utama melalui sebuah pelaksanaan dari sebuah

fungsi manajemen ataupun operasional sehingga tujuan dari suatu organisasi yang sudah

ditetapkan mampu dicapai dengan baik.

Employee Performance

Menurut Siegel et al., (2022) employee performance mempunyai definisi dari

bentuk penilaian atas pencapaian seorang karyawan terhadap pekerjaan yang telah

dilakukan untuk mencapai tujuan dan berhubungan langsung dengan performance dari

perusahaan yang dapat dilihat dari baik dan buruknya. Bastida et al., (2022)

mendefinisikan kinerja karyawan sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan

sesuatu keahlian tertentu Tensay & Singh (2020); Deole et al., (2021) menyatakan

bahwa kinerja merupakan sebauh kesediaan kelompok atau seseorang dalam menjalan

penyempurnaan dan kegiatan sesuai dengan rasa tanggung jawab dengan hasil sesuai

dengan yang diinginkan. Banyak faktor yang mempengaruhi employee performance

diantaranya : kemampuan, motivasi, dukungan yang diterima, keberadaan pekerjaan

yang mereka lakukan, imbalan atau intensif, hubungan mereka dengan organisasi dan

masih banyak lagi faktor lainnya. (Zulkarnaen, W., & Suwarna, A., 2017:38)

Employee Creativity

Menurut Yoopetch et al., (2021) employee creativity adalah sebauh produksi ide

berguna dan baru terkait prosedur, proses, layanan, serta produk oleh para karyawan.

Kreativitas dari seorang karyawan menurut Rani et al., (2021) adalah sebuah kondisi

yang menantang norma secara tradisional serta membawakan kreativitas dan kebaruan

ke orientasi dan tempat kerja jangka panjang, yakni memberikan penilaian pada

prosespek individu dan pekerjaan pada masa mendatang. Menurut Guo et al., (2021)

employee creativity merupakan sebuah proses kognitif dari karyawan dalam mengaitkan

pengembangan ide secara kreatif terkait sebuah proses, layanan, produk serta memberi

solusi dari permasalahan ataupun memperbaiki ide yang terdapat pada kebaharuan dan

penambahan nilai pada sbeuah domain tertentu (Grabner et al., 2022).
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Employee Autonomy

Employee autonomy disebutkan sebagai tingkat yang mana setiap seseorang

mempunyai sebuah kebebasan dalam menyelesaikan dan menjalanakn tugas yang telah

diberikan.(Triest & Williams, 2022). Otonomi adalah wewenang dan hak yang dimiliki

oleh para karyawan. Otonomi mempunyai berbagai manfaat yang mampu menciptakan

kemandirian pada para karyawan, serta memberikan peningkatan pada motivasi dalam

melakukan pekerjaan dikarenakan pemberian dari otonomi oleh sebuah perusahaan

terhadap karyawan yakni sebuah kunci kesuksesan dari suatu perusahaan dikarenakan

mempu menyelesaikan tugas secara lebih efektif. Pemberian dari otonomi adalah

sebuah cara yang amat baik dalam melatih seorang karyawan dalam melakukan

pekerjaan (Bhardwaj & Kalia, 2021); (Hewagama et al., 2019); (Berber et al., 2022).

Employee Empowerment

Menurut Sumarsi & Rizal (2021); Anthonius (2021) empowerment

(pemberdayaan) adalah sebuah pemberian wewenang dan tanggung jawab kepada para

pekerja dalam melakukan pengambilan keputusan. Pemberdayaan merupakan sebuah

kunci dalam membentuk kekuatan dari seorang karyawan yang terdorong sehingga

mreka melakukan pekerjaan dengan antusias dan baik sesuai dengan visinya. Sedangkan

menurut Hewagama et al., (2019); Marin-garcia & Bonavia (2021) mendefinisikan

pemberdayaan dari seorang karyawan adalah bentuk implikasi dari proses

pengembangan untuk bawahan. Pemberdayaan juga mengartikan adanya banyak

pengetahuan dan informasi dari seorang karyawan yang dipakai untuk mendukung dan

memahami kinerja sebuah organisasi, pemberian penghargaan kepada pemberian

otonom dan kinerja organisasi dalam mengambil sebuah keputusan yang memiliki

pengaruh kepada organisasi (López-Cabarcos et al., 2022).

Employee Satisfaction

Employee satisfaction atau kepuasan kerja menurut Davis (dalam Sukrispiyanto

2019:186) dapat didefinisikan sebuah kumpulan perasaan yang tidak menyenangkan

maupun menyenangkan kepada suatu pekerjaan. Kepuasan kerja mampu dipandang

sebagai sebauh perasaan yang tidak senang atau perasaan senang yang relatifm yang

berlainan dari keinginan perilaku dan pemikiran secara objektif (Stirpe et al., 2022).

Kepuasan juga berkaitan pada pemenuhan kebutuhan hidup seseorang karyawan akan

merasakan telah terpenuhi kebutuhan yang akan mempersepsikan dirinya sebagai
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seoarang karyawan yang mempunyai kepuasan atas pekerjaan. Sebaliknya

ketidakpuasan timbul jika sebagian atau salah satu dari kebutuhannya belum mampu

dipenuhi. Berdasarkan uraian kajian teoritis yang telah dipaparkan, adapun kerangka

model riset ini adalah seperti pada Gambar 1.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan di Desa Pramana Swan dengan responden adalah

karyawan. Alasan pemilihan lokasi ini adalah berdasar pada fenomena kurang

maksimalnya kinerja karyawan khususnya dalam tingkat absensi serta ulasan pelayan

kerja karyawan yang memiliki keluhan. Populasi pada riset ini merupakan keseluruhan

dari seorang karyawan Desa Pramana Swan yang memiliki jumlah 47 orang. Teknik

yang dipakai peneliti pada pemilihan sampel pada riset ini yakni dengan metode sesus,

dikarenakan sumlah populasi yang relatif sedikit sehingga keseluruhan populasi dipakai

menjadi sampel (Sujarweni, 2015).

Teknik pengumpulan sebuah data yang dijalankan pada riset ini yaitu dengan

melakukan penyebaran berupa kuesioer, hal ini dijlankan secara langsung pada

karyawan Desa Pramana Swan dengan googleform. Kuesioner yang dipakai berisi

sebuah skala Likert yang dipakai menjadi suatu alat ukuran (Neneh, 2020). Skala likert

merupakan sebuah skala yang dipakai dalam melakukan pengukuran persepsi, pendapat,

serta sikap dari sekelompok atau seseorang terkait sebuah fenomena atau gajala tertentu

(Utama, 2018:24). Kuisioner disebarkan kepada karyawan Desa Pramana Swan dengan

skala likert sebagai berikut (Adelekan et al., 2018; Bullough et al., 2014; Neneh, 2020;

Youssef et al., 2021) 1) Sangat Tidak Setuju (STS); 2)Tidak Setuju (TS); 3) Kurang

Setuju (KS); 4) Setuju (S); serta yang terakhir adalah 5) Sangat Setuju (SS).

Data dianalisis menggunakan Teknik Partial Least Squares (PLS), hal ini

dikarenakan estimasi pemodelan yang diciptakan oleh SEM-PLS pada dasarnya

memperlihatkan tingkatan kekuatan statistiknya yang lebih besar serta memberi suatu

hasil yang sama ataupun serupa secara signifikan pada nilai statistiknya serta estimasi

dari koefisiensi jalurnya (Filho et al., 2020). SEM adalah suatu teknik statistic yang

biasa dipakai dalam menguji serta membangun model statistic dalam bentuk sebab

akibat (Sarwono, 2018:327). SEM-PLS mempunyai sebuah kelebihan untuk sebuah

model dikarenakan SEM-PLS mampu memberikan izin pemodelan dengan sebuah

indikator yang formatif serta reflektif (Sarwono, 2018:238). Pada SEM-PLS terdapat
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istilah outer model dan inner model. Outer model merupakan sebuah model pengukuran

yang bersifat formatif atau refleksif, sementara Inner model merupakan model structural

yang berkaitan antar variabel latennya. Inner model atau model structural dilakukan

evaluasi dengan menunjau persentase dari nilai variannya yang diuraikan yakni dengan

memperhatikan nilai R-square pada variabel eksogennya atau disebut (R2) dengan

memakai ukuran Stone-Geisser Q Square test serta memperhatikan tingginya koefisien

jalur structural. Tingkat stabilitas serta estimasi ini dilakukan evaluasi dengan memakai

uji t-statistik yang diperoleh melalui prosedur yang dilakukan secara bootstrapping

(Jena, 2020; Salisu, 2020).

Pengujian hipotesis dalam SEM-PLS dijalankan memakai nilai t hitung, yang

dilakukan perbandingan dengan nilai dari t tabelnya (Sarwono, 2018:347). Pada

pengujian sobel digunakan untuk mencari tahu pengaruh variabel mediasi yang dipakai

pada riset ini yakni kepuasan. Menurut Baron dan Kenny sebuah variabel mampu

disebut dengan intervening apabila variabel itu sendiri mampu memengaruhi hubungan

dari variabel bebas dan variabel terikat. Uji sobel pada pengujian kekuatan pengaruh

secara tidak langsung pada variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y) melalui

variabel intervening (Y1). Melalui cara perhitungan melakikan pengaruh yang

dilakukan secara tidak langusung X ke Y2 yang dilalui dari Y1 dengan melkaukan

pengalihan pada jalur X-Y1 (a) melalui sebuah jalur Y1-Y2 (b) atau biasa disebut ab.

Sehingga koefisien dari ab = (c-c’) yang mana c merupakan pengaruh X kepada Y2

tanpa mengaitkan Y1, sementara c’ merupakan sebuah koefisiensi dari pengaruh X

kepada Y2 setelah melakukan penghubungan pada Y1. Pengujian dari sebuah hipotesis

dijalankan dengan sebuah prosedur yang mampu dilakukan pengembangan dari Sobel

(Sobel Test). Persamaan untuk menentukan uji Sobel seperti berikut:

��� = �2��2 + �2��2 + ��2��2

Keterangan:

sb : Standar eror koefisien b
sa : Standar eror koefisien a
b : Jalur variabel Y1 dengan variabel Y2
a : Jalur variabel X dengan variabel Y1
Sab : Besarnya standar eror pada pengaruh secara tidak langsung

Untuk melaksanakan uji secara signifikan pada sebuah pengaruh yang dilakukan

secara tidak langsungm maka dibutuhkan menjalankan perhitungan kepada skor t dari
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koefisiensi dengan persamaan seperti berikut:

� =
��

���
Nilai t hitung ini mampu dilakukan perbandingan denagan nilai yang terdapat

pada t tabel, apabila nilai t table < dari t hitungnya maka mampu disimpulkan bahwa

adanya pengaruh yang diberikan secara mediasi. Diasumsikan uji Sobel membutuhkan

sejumlah sampel yang cukup tinggi, apabila jumlahnya sedikit, maka pe;aksanaan dari

uji Sobel akan belngsung secara kurang konservatif

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Hasil Evaluasi Model Pengukuran (Outler Model)

Pada pelaksanaan ouler model, dijalankan beberapa tahapan, yaitu convergent

validity tersusun dari outer loading serta nilai AVE. Discriminant Validity tersusun

melalui sebuah perbandingan yang diperoleh melalui nilai outer loading dengan nilai

cross loadingsertan akar AVE yang lebih tinggi jika dibandingkan dengan nilai outer

loadingnya. Pelaksanaan pengujian Reliability, diterapkan dengan menggunakan Alpha

Cronbach, composite realibility, serta rho (Utama, 2018:237). Validitas data yang

dilakukan secara statistic yang dipakai pada riset ini dilakukan penilaian memakai

validitas diskriminan serta nilai yang dimiliki pada variabel konvergen (Adelekan et al.,

2018). (Gambar 2).

Convergent validity, Nilai AVE dipakai untuk penetapan bahwa belum terdapat

permasalahan validasi konvergennya, nilai ini biasanya terdapat pada batasan 0,5. Nilai

outer loading melebihi dari nilai 0,7. Namun nilai outer loading hanya ditolerir hingga

0,5. Serta memperhatikan nilai AVE > 0,5.

Berdasarkan Tabel 2, memperlihatkan bahwa keseluruhan nilai dari uji validitas

convergent melebihi 0,7 sehingga data yang terdapat pada riset valid.

Berdasarkan Tabel 3 memperlihatkan bahwa keseluruhan nilai discriminant

validity korelasi pada variabel latennya di setiap variabel melebihi 0,7 sehingga data

pada riset valid.

Semua koefisien composite realibility seharusnya mempunyai hasil melebihi dari

tingkatan yang sudah ditentukan yaitu 0,6 dan nilai cronbac’s alpha lebih dari 0,7

artinya semua variabel dalam penelitian ini reliabel. Adapun hasil pengujian reliabilitas

dijabarkan pada Tabel 4.

Berdasarkan Tabel 4, memperlihatkan bahwa keseluruhan nilai Cronbach’s alpha
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pada tiap variabelnya > 0,7 serta keseluruhan nilai Composite Reliability >0,6, sehingga

data pada riset reliabel.

Hasil Evaluasi Model Pengukuran (Inner model)

Pengukuran yang dilakukan pada inner model, dijalankan melalui pengujian

langsung atau biasa disebut dengan direct effect serta pengujian indirect effect dan

melakukan pengujian besarnya pengaruh nilai R-Square, malkukan analisis pada F-

Square serta Q-square (Sarwono, 2018:237). Inner model mampu dievaluasi dengan

meninjau prosentasi varian yang mampu dijeleskan yakni dengan memperlihatkan nilai

R2 pada konstruk latennya secara dependen dengan memakai nilai Stone-Geisser

QSquare test serta menunjukkan tingginya koefisien jalur structural. Mediasi secara

potensial mampu terkonfirmasi sesudah dianalisis secara mediasi dengan lebih

mendalam memakai suatu metode bootstrap (Adelekan et al., 2018). (Gambar 3)

Nilai R-square untuk variabel employee creativity dan employee autonomy

terhadap employee empowerment senilai 0,661 tergolong besar yang memperlihatkan

mempunyai besaran pengaruhnya 0,661 x 100% = 66,1%. Nilai R-square untuk variabel

employee creativity dan employee autonomy kepada employee performance senilai

0,759 tergolong besar yang memperlihatkan mempunyai besaran pengaruhnya 0,759 x

100% = 75,9%. Nilai R-square untuk variabel employee creativity dan employee

autonomy kepada employee satisfaction senilai 0,321 tergolong sedang yang

memperlihatkan mempunyai besaran pengaruhnya 0,321 x 100% = 32,1%.

Nilai Q-square (Q2) > 0 memperlihatkan bahwa nilali yang telah dilakukan

observasi telah direkontruksi secara baik, sedangkan bila nilai Q-square (Q2) < 0

memperlihatkan belum terdapat relevansi yang diberikan secara prediktif (Sarwono,

2018:347). Hasil perhitungan dari Q2 = 0,944. Berdasarkan nilai tersebut di atas, mampu

menunjukkan bahwa nilai Q2 senilai 0,944 mendekati 1 dan lebih dari 0, sehingga

model layak serta memiliki nilai predictive relvance disebutkan mempunyai nilai

prediktif yang secara relevan.

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis merupakan sebuah proses plaksanaan evaluasi pada hipotesis

nol, yang mana hipotesis itu sendiri mampu ditolak atau diterima. Lawan dari hipotesis

nol yakni sebuah hipotesis yang secara alternative menyebutkan terdapat perbedaan dari

statistic serta secara parameter. Pengujian hipotesis mampu dijalankan dengan meninjau
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nilai dari t-table dengan tingkatan signifikansi senilai 95% yakni 1,96. Sementara nilai

dari t-statistic nya yang memakai tingkatan signfikansi senilai 95% (= 0,05 atau 5%).

Kriteria penerimaan serta penolakan dari sebuah hipotesis yakni Ho ditolak serta Ha

diterima apabila t-statistic> 1,96 begitupun sebaliknya.(Tabel 5-6)

DISKUSI

Pengaruh Employee Creativity Terhadap Employee Performance

Employee creativity memberikan pengaruh positif dan signifikan kepada employee

performance. Sehingga hipotesisnya diterima. Hal ini berarti makin tinggi employee

creativity maka semakin meningkatnya employee performance. Employee creativity

merupakan bentuk kreativitas kerja yang dilakukan oleh karyawan untuk kepentingan

perusahaan. Menurut (Guo et al., 2021) dalam penelitiannya, kreativitas kerja karyawan

dapat meningkatkan kinerja karyawan atau employee performance. Hal senada

disampaikan oleh (Somjai & Sangperm, 2019) yang menyatakan bahwa employee

creativity adalah aspek penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian

ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Yoopetch et al., 2021); (Rani et al.,

2021) menunjukkan bahwa employee creativity berpengaruh positif terhadap employee

performance.

Pengaruh Employee Autonomy Terhadap Employee Performance

Employee autonomy tidak berpengaruh terhadap employee performace. Sehingga

hipotesis ditolak. Hal ini berarti perubahan employee autonomy tidak dapat

mempenaruhi employee performance. Menurut (Akif, 2021) employee autonomy dapat

meningkatkan kinerja karyawan karena karyawan memerlukan ruang untuk dapat

mengatur kinerjanya sendiri dengan mandiri. Namun keadaan dilapangan menunjukan

bahwa karyawan sangat memerlukan kebijakan maupun aturan yang dapat menjaga

keseimbangan yang ada di perusahaan, hal ini di sebabkan karena kinerja tiap karyawan

akan mempengaruhi kinerja secara keseluruhan sehingga harus ada kebijakan/aturan

yang menjadi dasar setiap karyawan dalam bekerja. Hasil riset ini tidak sejalan riset

(Bhardwaj & Kalia, 2021); (Guo et al., 2021) menggambarkan bahwa employee

autonomy punya pengaruh yang positif kepada employee performance.

Pengaruh Employee Empowerment Terhadap Employee Performance

Employee empowerment berpengaruh positif dan signifikan kepada employee

performance. Sehingga hipotesisnya diterima. Hal ini berarti makin tinggi employee
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empowerment maka semakin meningkatnya employee performance. Menurut (Faeq et

al., 2021) menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan dapat menyebabkan dorongan

pada kinerja karyawan sehingga kinerja karyawan dapat meningkat. Hal ini didukung

oleh (Marin-garcia & Bonavia, 2021) menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan

dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hasil riset ini sejalan (Sumarsi & Rizal, 2021);

(Anthonius, 2021) menunjukkan hasil bahwa employee empowerment berpengaruh

positif terhadap employee performance.

Pengaruh Employee Satisfaction Terhadap Employee Performance

Employee satisfaction memiliki pengaruh positif dan signifikan kepada employee

performance. Sehingga hipotesisnya diterima. Hal ini berarti makin tinggi employee

satisfaction maka semakin meningkatnya employee performance. Kepuasan adalah

salah satu faktor penting bagi karyawan yang dapat meningkatkan kinerja karyawan

(Hewagama et al., 2019). Menurut (Aflah et al., 2021) menunjukkan bahwa kepuasan

kerja berpengaruh positif dan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Kepuasan adalah

salah satu bentuk keberhasilan dari perusahaan dalam memenuhi ekspektasi karyawan,

karyawan yang merasa puas cenderung memiliki intensi yang tinggi untuk

memeprtahankan kinerjanya agar tetap mendukung perusahaan dengan memberikan

kinerja yang maksimal. Hasil riset sejalan dengan (Ngcobo et al., 2022); (Yoopetch et

al., 2021); (Viete & Erdsiek, 2020) menunjukkan bahwa employee satisfaction memiliki

pengaruh positif kepada employee performance.

Pengaruh Employee Creativity Terhadap Employee Empowerment

Employee creativity berpengaruh positif dan signifikan kepada employee

empowerment. Sehingga hipotesisnya diterima. Hal ini berarti makin tinggi employee

creativity maka semakin meningkatnya employee empowerment. Kreativitas kerja perlu

dimiliki karyawan agar karyawan dapat diberdayakan dengan maksimal oleh

perusahaan. Kreativitas akan memberikan karyawan ide-ide yang menarik khususnya

untuk membesarkan perusahaan menjadi lebih baik, sehingga kreativitas yang tinggi

dapat memberikan pengaruh baik pada kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan

bahwa employee creativity dapat meningkatkan employee empowerment (Sumarsi &

Rizal, 2021). Hasil riset sejalan (Guo et al., 2021); (Rani et al., 2021); (Sørlie et al.,

2022) menunjukkan bahwa employee creativity memiliki pengaruh yang positif kepada

employee empowerment.
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Pengaruh Employee Autonomy Terhadap Employee Empowerment

Employee autonomy memberikan pengaruh positif dan signifikan kepada

employee empowerment. Sehingga hipotesis diterima. Hal ini berarti semakin tinggi

employee autonomy maka semakin meningkatkan employee empowerment.

Kemandirian karyawan dalam mengelola pekerjaan yang dimilikinya sangat penting

dalam memudahkan pemberdayaan karyawan. Menurut (Bhardwaj & Kalia, 2021)

employee autonomy dapat meningkatkan pemberdayaan karyawan, hal ini

mengindikasikan bahwa employee autonomy berpengaruh positif terhadap employee

empowerment. Hasil riset sejalan dnegan (Hewagama et al., 2019); (Maden-eyiusta &

Alten, 2021) menunjukkan bahwa employee autonomy memberikan pengaruh positif

kepada employee empowerment.

Pengaruh Employee Creativity Terhadap Employee Satisfaction

Employee creativity berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee

satisfaction. Sehingga hipotesis diterima. Hal ini berarti semakin tinggi employee

creativity maka semakin meningkatkan employee satisfaction. Kreativitas kerja

karyawan sangat penting dalam peningkatan kepuasan karyawan secara emosional.

Karyawan dengan kreativitas yang tinggi, cenderung akan memiliki kepuasan kerja

yang tinggi, hal ini didukung oleh (Guo et al., 2021) menunjukkan bahwa employee

creativity berpengaruh positif terhadap employee satisfaction. Hasil riset sejalan

dengan (Riyanto et al., 2021); (Yoopetch et al., 2021) menunjukkan bahwa employee

creativity berpengaruh positif kepada employee satisfaction.

Pengaruh Employee Autonomy Terhadap Employee Satisfaction

Employee autonomy tidak berpengaruh terhadap employee satisfaction. Sehingga

hipotesis ditolak. Hal ini berarti perubahan pada employee autonomy tidak

mempengaruhi employee satisfaction. Kemandirian karyawan dalam bekerja sangat

penting dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Kepuasan karyawan tidak hanya

didukung oleh kenayaman dalam bekerja terdapat faktor-faktor yang lebih kuat dalam

mempengaruhi kepuasan karyawan seperti upah/gaji yang diperoleh karyawan,

lingkungan kerja yang dianggap nyaman serta mendukung kinerja karyawan serta

jenjang karir yang bisa didapatkan karyawan. Oleh karena itu kemandirian dalam

bekerja tidak memberikan dampak yang signifikan bagi kepuasan karyawan. Hasil

penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Bhardwaj & Kalia,
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2021); (Hewagama et al., 2019) menunjukkan bahwa employee autonomy berpengaruh

positif terhadap employee satisfaction.

Pengaruh Employee Empowerment dan Employee Creativity Terhadap Employee

Performance

Employee creativity terhadap employee performace. Sehingga hipotesis diterima.

Hal ini berarti dengan adanya employee empowerment maka pengaruh employee

creativity terhadap employee performace akan semakin meningkat. Kinerja karyawan

adalah aspek penting dalam perusahaan, peningkatakan kinerja karyawan dapat

dilakukan dengan beberapa hal, salah satu yang dapat memperkuat kinerja karyawan

adalah pemberdayaan karyawan itu sendiri. Hal ini senada dengan penelitian yang

dilakukan oleh (Faeq et al., 2021); (Anthonius, 2021) menunjukkan bahwa kinerja

karyawan dapat ditingkatkan melalui employee empowerment. Hasil penelitian ini

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Sumarsi & Rizal, 2021) menunjukkan

bahwa employee empowerment mampu memediasi pengaruh employee creativity

terhadap employee performance.

Pengaruh Employee Empowerment dan Employee Autonomy Terhadap Employee

Performance

Employee autonomy terhadap employee performace. Sehingga hipotesis diterima.

Hal ini berarti dengan adanya employee empowerment maka pengaruh employee

autonomy terhadap employee performace akan semakin meningkat (Safi’i et al., 2021).

Employee autonomy merupakan kemandirian karyawan dalam bekerja, hal ini

diindikasikan dapat meningkatkan kinerja karyawan, namun melalui usaha perusahaan

dalam melakukan pemberdayaan karyawan dapat memperkuat pengaruh tersebut

(Mehmood & Nazir, 2021). Hal ini didukung oleh (Faeq et al., 2021) yang

menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan sangat penting dalam peningkatan kinerja

karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh

(Anthonius, 2021) menunjukkan bahwa employee empowerment mampu memediasi

pengaruh employee autonomy terhadap employee performance.

Pengaruh Employee Satisfaction dan Employee Creativity Terhadap Employee

Performance

Employee creativity terhadap employee performace. Sehingga hipotesis diterima.
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Hal ini berarti dengan adanya employee satisfaction maka pengaruh employee creativity

terhadap employee performace akan semakin meningkat. Kepuasan adalah aspek

emosional yang dapat memberikan rasa nyaman dan senang kepada karyawan, menurut

(Hewagama et al., 2019) kepuasan dapat memperkuat hubungan perilaku karyawan

dengan peningkatkan kinerja mereka. Hal senada disampaikan oleh (Supriyanto et al.,

2021) menunjukkan bahwa kepuasan dapat menyebabkan karyawan nyaman dan kreatif

sehingga maksimal dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Hasil risetini sejalan

dengan (Ngcobo et al., 2022) menunjukkan bahwa employee satisfaction mampu

memediasi pengaruh employee creativity terhadap employee performance.

Pengaruh Employee Satisfaction dan Employee Autonomy Terhadap Employee

Performance

Employee autonomy terhadap employee performace. Sehingga hipotesis ditolak.

Hal ini berarti dengan adanya employee satisfaction tidak mempengaruhi secara

signifikan pengaruh employee autonomy terhadap employee performace. Kepuasan juga

merupakan aspek yang dapat mendorong karyawan untuk memiliki sikap loyal dan

mandiri pada pekerjaannya, hal ini tentunya dapat mendorong terjadinya peningkatan

kinerja karyawan (Aldoseri & Lagaras, 2021). Banyak faktor yang mendukung

kepuasan karyawan, hanya saja kebebasan karyawan dalam bekerja dirasa kurang

memberikan dampak yang signifikan terhadap kepuasan karyawan sehingga kepuasan

karyawan dianggap tidak mampu dalam memberikan perubahan yang signifikan

terhadap pengaruh employee autonomy terhadap employee performace. Hasil riset ini

tidak sejalan dengan riset dari (Nur et al., 2021); (Aflah et al., 2021) menunjukkan

bahwa employee satisfaction mampu memediasi pengaruh employee autonomy terhadap

employee performance.

KESIMPULAN

Penelitian ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan atau employee performance

sebagai salah satu komponen penting dalam perusahaan dapat ditingkatkan dengan

beberapa hal. Employee creativity, employee empowerment, dan employee satisfaction

yang dimiliki karyawan dapat meningkatkan employee performance, sedangkan

employee autonomy tidak berpengaruh terhadap employee perfromance. Employee

creativity dan employee autonomy dapat meningkatkan employee empowerment.

Employee creativity dapat meningkatkan employee satisfaction, sedangkan employee
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autonomy tidak berpengaruh. Employee empowerment mampu memediasi secara positif

pengaruh employee creativity dan employee autonomy terhadap employee performance.

Employee satisfaction mampu memediasi secara positif pengaruh employee creativity

terhadap employee performance namun tidak mampu memediasi employee autonomy.

Hasil riset ini mampu memberi sebuah kontribusi teoritis khususnya terhadap teori

MSDM. Hasil riset ini membahas mengenai kinerja karyawan. Tentunya sebagai

seorang karyawan faktor internal dan faktor eksternalnya yang amat memberikan

pengaruh pada kinerja karyawan, sehingga hasil penelitian ini berkontribusi secara

teoritis terhadap teori manajemen SDM. Teori MSDM menjelaskan bahwasannya

MSDM adalah sebuah proses untuk menindaklanjuti sebuah permaslahan dalam ruang

lingkup tenaga kerja, manajer, buruh, pegawai, dan karyawan lainnya untuk mampu

menunjang sebuah aktivitas dari perusahaan atau organisasi demi pencapaian sbeuah

tujuan yang sudah dibuat. Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai macam faktor,

kinerja karyawan akan memberikan dampak bagi perusahaan. Oleh karena itu faktor-

faktor penentu kinerja karyawan ini sangat penting untuk di ketahui baik oleh karyawan

maupun perusahaan.

Berdasarkan hasil riset yang dijalankan, ditemukan bahwa masih terdapatnya hasil

penelitian yang tidak sejalan dengan penelitian-penelitian terdahulu. Sehingga hal

tersebut menyisakan celah bagi penelitian mendatang untuk mencari pengaruh antar

variabel dengan lebih dalam lagi berdasarkan penelitian. Selain itu, berdasarkan data

deskripsi jawaban responden yang telah disampaikan, terdapat jawaban kurang yakin

dan tidak yakin terhadap pernyataan yang diberikan berdasarkan indikator variabel yang

digunakan. Hal ini tentunya menunjukkan bahwa masih perlunya penelitian lebih dalam

terkait dengan variabel yang dilakukan penelitian pada riset ini yaitu employee

performance, employee creativity, employee autonomy, employee empowerment dan

employee satisfaction.
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TABEL DAN GAMBAR

Tabel 1. Pengunjung Desa Pramana Swan Tahun 2021
No Bulan Jumlah Pengunjung (Orang)
1 Januari 1073
2 Februari 1206
3 Maret 1278
4 April 1265
5 Mei 1288
6 Juni 1291
7 Juli 1277
8 Agustus 1213
9 September 1297
10 Oktober 1190
11 Nopember 1093
12 Desember 1088

Total 14.559
Sumber: Desa Pramana Swan, 2021

Gambar 3. Inner Model
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Gambar 1. Kerangka Model Penelitian

Gambar 2. Outer Model

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Convergent Validity
Employee
Autonomy

Employee
Creativity

Employee
Empowerment

Employee
Performance

Employee
Satisfaction

M1.1 0.949
M1.2 0.935
M1.3 0.890
M1.4 0.950
M1.5 0.837
M2.1 0.795
M2.2 0.920
M2.3 0.917
M2.4 0.836



JIMEA | Jurnal Ilmiah MEA (Manajemen, Ekonomi, dan Akuntansi)
Vol. 7 No. 1, 2023

Submitted : 21/01/2023 /Accepted : 28/02/2023 /Published : 04/04/2023
P-ISSN; 2541-5255 E-ISSN: 2621-5306 | Page 307

Employee
Autonomy

Employee
Creativity

Employee
Empowerment

Employee
Performance

Employee
Satisfaction

M2.5 0.844
X1.1 0.788
X1.2 0.853
X1.3 0.842
X1.4 0.809
X2.1 0.783
X2.2 0.880
X2.3 0.864
Y.1 0.844
Y.2 0.892
Y.3 0.894
Y.4 0.879
Y.5 0.822

Tabel 3. Perbandingan Akar AVE
Employee
Autonomy

Employee
Creativity

Employee
Empowerment

Employee
Performance

Employee
Satisfaction

Employee Autonomy 0.844
Employee Creativity 0.730 0.823
Employee Empowerment 0.742 0.769 0.913
Employee Performance 0.591 0.765 0.802 0.867
Employee Satisfaction 0.510 0.541 0.632 0.698 0.864

Tabel 4. Hasil Uji Koefisien Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha
Cronbach's Alpha Composite Reliability

Employee Autonomy 0.799 0.881
Employee Creativity 0.843 0.894
Employee Empowerment 0.950 0.962
Employee Performance 0.917 0.938
Employee Satisfaction 0.915 0.936

Tabel 5. Hasil Uji Pengaruh Langsung
Original
Sample
(O)

Sample
Mean
(M)

Standard
Deviation
(STDEV)

T Statistics
(|O/STDEV|)

P
Values

Employee Autonomy -> Employee
Empowerment 0.425 0.422 0.108 3.930 0.000

Employee Autonomy -> Employee
Performance -0.159 -0.185 0.107 1.477 0.146

Employee Autonomy -> Employee
Satisfaction 0.243 0.262 0.146 1.665 0.103

Employee Creativity -> Employee
Empowerment 0.449 0.454 0.111 4.057 0.000

Employee Creativity -> Employee
Performance 0.359 0.390 0.099 3.611 0.001

Employee Creativity -> Employee
Satisfaction 0.376 0.361 0.144 2.604 0.012

Employee Empowerment -> Employee 0.449 0.454 0.117 3.835 0.000
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Performance
Employee Satisfaction -> Employee
Performance 0.306 0.292 0.088 3.479 0.001

Tabel 6. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung
Original
Sample
(O)

Sample
Mean
(M)

Standard
Deviation
(STDEV)

T Statistics
(|O/STDEV|)

P
Values

Employee Autonomy -> Employee
Empowerment -> Employee
Performance

0.191 0.192 0.074 2.577 0.013

Employee Creativity -> Employee
Empowerment -> Employee
Performance

0.201 0.207 0.071 2.842 0.007

Employee Autonomy -> Employee
Satisfaction -> Employee Performance 0.074 0.075 0.044 1.690 0.098

Employee Creativity -> Employee
Satisfaction -> Employee Performance 0.115 0.105 0.053 2.153 0.037
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