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About Madic 8 2023

Management Dynamics Conference (MADIC) ke-8 adalah seminar nasional yang
diselenggarakan oleh Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin bekerja sama
dengan Forum Pengelola Jurnal Manajemen (FPJM). Tema seminar “Penguatan
Manajemen UMKM sebagai Motor Penggerak Pemulihan Ekonomi Nasional”. Konferensi
ini bertujuan untuk menghimpun berbagai pandangan dan pengalaman empiris dari para
praktisi dan akademisi ekonomi mengenai penguatan UMKM sebagai pilar ekonomi utama
serta memberikan solusi untuk tujuan ketahanan keberlanjutan (SDGs) Indonesia. Para
akademisi, praktisi, peneliti telah berkontribusi dalam pengembangan penelitian manajemen
dengan berpartisipasi dalam MADIC 8.

Panitia Penyelanggara

Penanggung Jawab
Prof. Dr. Abd. Rahman Kadir. SE.,M.Si.

Dewan Pengarah
Dr. Mursalim, SE., M.Si.
Prof.Dr.Arifuddin,SE., Ak., M.Si.
Dr. Anas Iswanto Anwar, SE., MA.
Dr. Andi Aswan, SE.,MBA.,M.Phil
Dr. Wahda, SE.,M.Pd.,M.Si.

Reviewer
Prof. Dr. H. Muhammad Ali, SE.,MS.
Prof. Dr. Sumardi, SE.,M.Si
Prof. Dr. Hj. Nuraeni Kadir, SE.,M.Si
Prof. Dr. Musran Munizu, SE.,M.Si.
Prof. Dr. Maat Pono, SE.,M.Si.
Dr. Fauziah Umar, SE., MS.
Dr. Hj. Wardhani Hakim, SE., M.Si
Dr. Hj. Nurjannah Hamid, SE.,M.Agr
Shinta Dewi Tikson, SE.,M.MGT
Hendragunawan S. Thayf., SE.,M.Si.,M.Phil

Dewan Eksekutif
Ketua : Insany Fitri Nurqamar, SE, MM
Sekertaris : Fahrina Mustafa, Se.,M.Si
Bendahara : Daniella C. S., Se.,M.Sc

Submission
Farhana Ramdhani Sumardi, SE.,MM

Publikasi
Rianda Ridho H Thaha,SE.,MBA.
Romi Setiawan SE., MM.

Acara dan dokumentasi
Isnawati Osman, SE.,M.BUS.
Dr. Haeriah Hakim, SE.,M.MKTG.
Asty Almaida, SE.,M.SI.

Sponsorship
Dr. A. M. Nur Bau Massepe, SE.,M.SI.

Tim Pendukung
Tamsir, SE.
Bustanil Arifin, SE
Ridwan
Raehanah Tul Jannah, SE
Dinda Syelfi Madiana
Fadli
Andi Hijeriani
Sarniati
M.Iqbal
Ihya' Ulumuddin
Syahriwildani Nur
St. Sharaeni Andin Islahuddin
Syafitriani
Anistasya Zhalsabila
Steffi Audelin Sollu
Muhammad Iqbal



Prosiding 8th Management Dynamic Conference
Makassar, 16-17 Maret 2023 4

Sambutan Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin

Selamat datang di Management Dynamics Conference (MADIC) ke-8 diadakan pada
tanggal 16 – 17 maret 20223 di Makassar, Indonesia. Konferensi ini diselenggarakan untuk
mempromosikan diskusi antara berbagai pemangku kepentingan tentang, manajemen dan
bidang ekonomi. Kali ini, Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Hasanuddin menjadi
tuan rumah bekerja sama dengan Forum Pengelola Jurnal Manajemen (FPJM). Melanjutkan
tradisi menyatukan penelitian, pembuat kebijakan, akademisi dan berbagai pemangku
kepentingan untuk mempresentasikan dan mendiskusikan isu terkini terkait perkembangan
ekonomi nasional. Untuk memperkuat pembahasan tentang manajemen, ekonomi dan
bidang akuntansi, kami sepakat mengangkat topik konferensi tahun ini berjudul “Penguatan
Manajemen UMKM sebagai Motor Penggerak Pemulihan Ekonomi Nasional”. Untuk
memberikan informasi terbaru mengenai topik kepada pembaca dan peserta, kami ingin
menyampaikan apresiasi dan terima kasih kepada 3 narasumber dihadirkan dalam acara ini
yaitu M. Fankar Umran CEO BRI Insurane, Causa Iman Karana Kepala Perwakilan Bank
Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan, dan Darwisman Kepala OJK Regional Sulampapua
atas wawasan dan dukungan mereka selama konferensi. Kami berharap acara ini sangat
mendorong diskusi tentang peningkatan kualitas UMKM di Indonesia. Selain itu kami ingin
menyampaikan terima kasih dan dukungan kami kepada
Terakhir, kami ingin mengucapkan terima kasih sekali lagi atas kontribusi dan kerja sama
yang sangat baik di antara kami para peserta konferensi. Selain itu, kami mengucapkan
terima kasih atas kerjasama semua pihak panitia dalam menyelenggarakan konferensi. Kami
berharap dapat bekerja sama dengan semua pemangku kepentingan yang terlibat dalam
acara ini. Kami berharap proses ini akan menyediakan berbagai manuskrip unggulan yang
dapat memberikan kontribusi besar dalam bidang ekonomi, manajemen dan akuntansi.

Prof.Dr.Abd. Rahman Kadir, M.Si., CIPM
Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Hasanudin
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Sambutan Ketua panitia Management Dynamic Conference ke - 8

Saya sangat senang bahwa acara Management Dynamic Conference ke-8 dengan tema
"Penguatan Manajemen UMKM sebagai Motor Penggerak Pemulihan Ekonomi Nasional"
telah terlaksana dengan sukses. Semoga acara ini memberikan banyak manfaat dan inspirasi
bagi semua peserta yang hadir.
Saya ingin mengucapkan selamat dan mengapresiasi seluruh panitia yang telah bekerja keras
dan dedikasi tinggi dalam menyelenggarakan acara ini. Tanpa upaya mereka, acara ini tidak
akan mungkin terwujud. Terima kasih atas kerja keras dan komitmen yang telah diberikan.
Selain itu, saya juga ingin mengucapkan terima kasih kepada narasumber yang telah berbagi
pengetahuan dan pengalaman mereka dalam mendukung penguatan manajemen UMKM.
Kontribusi mereka sangat berharga dan saya berharap peserta dapat mengambil manfaat
yang besar dari presentasi dan diskusi yang telah dilakukan.
Saya berharap bahwa acara ini menjadi awal dari langkah-langkah konkret dalam
memperkuat sektor UMKM sebagai motor penggerak pemulihan ekonomi nasional. Mari
kita terus bekerja sama, berinovasi, dan berkolaborasi dalam mendukung pertumbuhan
UMKM dan memajukan ekonomi kita.
Terima kasih kepada semua yang telah berpartisipasi dalam acara ini, termasuk peserta,
narasumber, dan semua pihak yang telah memberikan dukungan. Semoga kita dapat
melanjutkan semangat dan energi positif ini untuk memperkuat sektor UMKM dan
membangun ekonomi yang lebih kuat.
Sekali lagi, selamat atas kesuksesan acara Management Dynamic Conference ke-8. Semoga
langkah-langkah yang dihasilkan dari acara ini dapat memberikan dampak yang positif bagi
penguatan manajemen UMKM dan pemulihan ekonomi nasional.

Insany Fitri Nurqamar, S.E.,M.M.
Ketua panitia Management Dynamic Conference ke - 8
Universitas Hasanudin
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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kualitas kehidupan kerja dan kepemimpinan
yang memberdayakan pada kinerja melalui penberdayaan psikologis. Populasi dalam penelitian
ini adalah perawat Rumah Sakit. Teknik Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan
teknik simple random sampling atau pengambilan sampel acak dengan jumlah sampel sebanyak
155 perawat. Metode analisis data menggunakan uji statistik deskriptif melalui aplikasi SmartPLS
3.0. Hasil Penelitian menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh signifikan pada
kinerja. Kepemimpinan yang memberdayakan tidak berpengaruh pada kinerja. pemberdayaan
psikologis berpengaruh signifikan pada kinerja. Serta, Pemberdayaan psikologis berhasil
memediasi pengaruh kualitas kehidupan kerja dan kepemimpinan yang memberdayakan pada
kinerja.
Keywords : Kinerja, Kualitas Kehidupan Kerja, Kepemimpinan yang Memberdayakan,
Pemberdayaan Psikologis

Abstract
This study aims to examine the effect of quality of work life and empowering leadership on
performance through psychological empowerment. The population in this study were nurses at
Hospital. The sampling technique in this study used a simple random sampling technique or
random sampling with a total sample of 155 nurses. The data analysis method uses descriptive
statistical tests through the SmartPLS 3.0 application. The research results show that the quality of
work life has a significant effect on performance. Empowering leadership has no effect on
performance. psychological empowerment has a significant effect on performance. Also,
psychological empowerment successfully mediates the effect of quality of work life and
empowering leadership on job performance.
Keywords : Kinerja, Kualitas Kehidupan Kerja, Kepemimpinan yang Memberdayakan,
Pemberdayaan Psikologis

1. INTRODUCTION
Economic Cooperation and Development (OECD) memperkirakan pada tahun

2050 populasi penduduk dunia akan mengalami peningkatan hampir 20%. Hal ini
menyebabkan peningkatan permintaan untuk kesehatan. Semua tantangan ini akan
membuat tenaga kesehatan terutama perawat menjadi salah satu bidang yang paling
penting dimana perubahan dan peningkatan kinerja organisasi sangat diperlukan
(Krijgsheld et al., 2022). Perkembangan ilmu dan teknologi turut menjadi sarana untuk
menunjang kualitas sumber daya manusia yang baik (Manzoor, 2011). Maka keberhasilan
suatu organisasi didasari oleh unggulnya kinerja pekerjaan dalam organisasi tersebut.

Sejalan dengan hal sebelumnya, Hee (2020) berpendapat bahwa perawat bekerja
dalam situasi yang mengutamakan profesionalitas tingga dalam memberikan pelayanan,
sehingga menjadi tantangan bagi rumah sakit dalam melakukan tekanan pada perawat.
Kemampuan kerja tenaga medis perlu dioptimalkan dan dapat dilihat dari hasil kerjanya,
berupa penguasaan ilmu pengetahuan dan teknologi, serta keterampilan dalam
melaksanakan dan memberikan pelayanan kesehatan (Patar et al., 2009).

Lebih lanjut, saat ini rumah sakit menjadi salah satu sektor yang bergantung pada
tersedianya sumber daya manusia. Banyak unit bisnis yang bersaing secara kompetitif
menjadikan karyawan adalah sumber daya perusahaan yang paling strategis, sehingga
dibutuhkan kinerja SDM yang berkualitas dan profesional dibidangnya (Elnaga et.al,
2014). Kinerja perawat berdampak tidak hanya loyalitas pelanggan, citra bisnis, dan



Prosiding 8th Management Dynamic Conference
Makassar, 16-17 Maret 2023 659

komunikasi dari mulut ke mulut, tetapi juga dapat dilihat sebagai aspek kompetitif dalam
membedakan rumah sakit dari pesaingnya (Eliyana & Anwar, 2022).

Kinerja (Job Performance) merupakan hasil kerja yang telah dicapai seorang
karyawan atas apa yang dilakukannya kepada organisasi dalam melakakukan aktivitas
kerja (Sutrisno, 2009). Kinerja mengukur individu terhadap tujuan mereka, dengan
menekankan kesesuaian tujuan yang diharapkan (Yang dan Hwang, 2014). Sehingga,
kinerja dapat dikatakan sebagai faktor utama yang berhubungan dengan kontribusi yang
diberikan karyawan kepada organisasinya.

Terdapat beberapa faktor yang dapat dipertimbangkan dalam menentukan kinerja
dalam menilai suatu mutu layanan antara lain; ketepatan waktu, dapat dipercaya,
kemampuan teknis, serta harga yang sepadan dengan layanan yang diberikan (Mardika et
al., 2022). Lebih lanjut, Kundu et al., (2019) mengemukakan bahwa karyawan merasa
diberdayakan ketika mereka memiliki kendali atas kinerja tugas dari pekerjaan yang
diberikan. Keberhasilan suatu organisasi salah satunya ditentukan oleh kualitas dan
kinerja karyawan pada organisasi yang berdampak pada pencapaian tujuan organisasi
yang telah ditetapkan (Septyaningsih dan Palupinindyah, 2017). Nilai lain yang dapat
meningkatkan kinerja salah satunya dengan pemberdayaan (Yilmaz, 2015). Aspek-aspek
yang telah diuraikan tersebut menunjukkan bahwa kecenderungan peningkatan
produktivitas karyawan didasari oleh faktor kualitas kehidupan kerja dan pemberdayaan
oleh pemimpina.

Menurut Srivastava et al, (2014) kualitas kehidupan kerja mengacu pada tingkat
kepuasan, motivasi, keterlibatan dan komitmen pengalaman individu sehubungan dengan
kehidupan mereka di tempat kerja. Berdasarkan faktor-faktor tersebut, kinerja dapat
dinilai berkaitan dengan kualitas kehidupan kerja perawat yaitu puasnya pelayanan yang
dilakukan oleh perawat. Kualitas kehidupan kerja merupakan masalah utama yang patut
mendapat perhatian organisasi. Hal ini merujuk pada pemikiran bahwa kualitas
kehidupan kerja dipandang mampu untuk meningkatkan peran serta dan sumbangsih para
anggota atau karyawan terhadap organisasi (Lewis et al., 2013).

Berdasarkan hasil penelitian Asharini et al., (2018) menunjukkan hasil yang tidak
signifikan antara kualitas kehidupan kerja pada kinerja. Hasil temuan tersebut bertolak
belakang dengan beberapa hasil penelitian sebelumnya yang menemukan bahwa kualitas
kehidupan kerja berpengaruh signifikan pada kinerja (Alharbi et al., 2019; Suyantiningsih,
2018; Leitão et al., 2019; Thakur & Sharma, 2019). Karena masih terdapat kesenjangan
hasil temuan terdahulu, sehingga perlu adanya variabel bebas dan variabel lainnya yang
dapat menghubungkan kualitas kehidupan kerja dengan kinerja.

Leitão et al., (2019) menyatakan bahwa peningkatan kualitas kehidupan kerja
akan berdampak positif terhadap produktivitas organisasi, sehingga akan mengalami
peningkatan produktivitas kinerja. Temuan lain yang dilakukan oleh Fong et al., (2015)
menyatakan bahwa individu merasa diberdayakan oleh atasan sehingga membantu
karyawan/bawahan dalam melakukan pekerjaan mereka dengan cara yang lebih baik.
Ahearne et al., (2005) menyatakan bahwa perilaku pemberdayaan yang dilakukan oleh
pemimpin mempengaruhi kemampuan adaptasi yang lebih tinggi pada karyawan.
Sehingga tingkat kinerja akan semakin membaik dengan adanya kepemimpinan yang
memberdayakan.
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Lebih lanjut, Nursalam et al., (2018) menyatakan bahwa kurangnya
pemberdayaan perawat di rumah sakit terkait dengan kondisi kerja yang buruk
merupakan sumber utama kegagalan perawat dalam mencapai kinerjanya. Kepemimpinan
yang memberdayakan merupakan gaya seorang pemimpin dalam memberdayakan
karyawannya dimana hal ini dapat meningkatkan motivasi dalam diri mereka dan
mendorong untuk melakukan pekerjaan dengan lebih baik (Nabillah, 2021). Hal tersebut
sejalan dengan penelitian Kundu et al., (2019) yang menyatakan bahwa kepemimpinan
yang memberdayakan memiliki hubungan positif terhadap kinerja. Kim et al., (2018)
mengasumsikan bahwa karyawan yang menerima dukungan sosial yang melimpah dari
pemimpin mereka yang selanjutnya merasakan tingkat kesejahteraan yang tinggi.

Selain kualitas kehidupan kerja dan kepemimpinan yang memberdayakan yang
memiliki hubungan pada kinerja, pemberdayaan psikologis diyakini dapat memediasi
kedua hubungan tersebut. Seibert et al., (2011) mengungkapkan bahwa kehidupan kerja
yang berkualitas pada diri individu dapat ditingkatkan oleh pemberdayaan psikologis atas
perasaan bahwa mereka merasa bermakna ketika melakukan pekerjaannya. Selain itu,
Ahearne et al., (2005) menyatakan bahwa perilaku kepemimpinan yang memberdayakan
mengarah pada tingkat kemampuan beradaptasi yang lebih tinggi di antara karyawan
yang berubah menjadi tingkat kinerja pekerjaan yang lebih tinggi yang disebabkan oleh
pemberdayaan psikologis. Kualitas kehidupan kerja meskipun disediakan sama oleh
organisasi, namun akan diterima secara berbeda oleh masing-masing karyawan, sehingga
tercipta susunan psikologis masing-masing karyawan (Bindi & Dharmaraj, 2017).

Dengan ditemukannya kesenjangan pada penelitian terdahulu, sehingga perlu
dilakukannya penelitian ini untuk membuktikan apakah peran pemberdayaan psikologis
dapat memediasi pengaruh antara kualitas kehidupan kerja dan kepemimpinan yang
memberdayakan pada kinerja.

Pemberdayaan psikologis telah ditemukan dapat ditingkatkan melalui
pemberdayaan yang dilakukan oleh pemimpin (Amundsen & Martinsen, 2014). Seorang
pemimpin yang memberdayakan memberi karyawan kebermaknaan atas situasi kerja
karyawan dalam organisasinya (Chen & Francesco, 2000). Dalam satu unit bisnis atau
instansi yang melakukan pemberdayaan psikologis, kebutuhan informasi dilakukan secara
tepat, cepat dan transparan serta rutin untuk memberikan pelatihan dan pengembangan
untuk meningkatkan kualitas karyawan dalam melakukan pekerjaannya (Elnaga et.al,
2014). Berdasarkan penjelasan di atas, maka penelitian ini akan mencoba menguji
kembali pemberdayaan psikologis sebagai mediasi yang dapat mempengaruhi
kepemimpinan yang memberdayakan pada kinerja perawat.

Objek pada penelitian ini adalah Rumah Sakit Semarang. Pemilihan objek ini
berdasarkan adanya fenomena pada kinerja perawat yaitu berdasarkan observasi dan
wawancara tidak terstruktur yang dilakukan peneliti dengan pihak manajemen rumah
sakit, didapati bahwa kinerja kontekstual dan kinerja tugas perawat belum maksimal.

Berdasarkan hal tersebut, penelitian ini berusaha menguji pengaruh kualitas
kehidupan kerja dan kepemimpinan yang memberdayakan pada kinerja melalui
pemberdayaan psikologis sebagai variabel mediasi.

2. PENGEMBANGANHIPOTESIS
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Kualitas Kehidupan Kerja Berpengaruh Signifikan pada Kinerja
Leitão et al., (2019) menyatakan bahwa peningkatan kualitas kehidupan kerja

akan berdampak positif terhadap produktivitas organisasi, sehingga akan mengalami
peningkatan produktivitas kinerja. Sejalan dengan hal tersebut, (Bindi & Dharmaraj, 2017)
juga menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja yang disediakan oleh organisasi mampu
memotivasi karyawan untuk menunjukkan kinerja yang lebih baik.
Berdasarkan penelitian (Eliyana & Anwar, 2022) menunjukkan jika kualitas kehidupan
kerja tidak memiliki pengaruh langsung pada kinerja. Temuan tersebut bertolak belakang
dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Bindi & Dharmaraj, 2017; Ehido &
Awang, 2019). Dari uraian diatas, pengembangan hipotesis dalam penelitian ini yaitu:
H1. Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh pada Kinerja
Pengaruh Kepemimpinan yang Memberdayakan pada Kinerja

Kepemimpinan yang memberdayakan merupakan gaya seorang pemimpin dalam
memberdayakan karyawannya dimana hal ini dapat meningkatkan motivasi dalam diri
mereka dan mendorong untuk melakukan pekerjaan dengan lebih baik (Nabillah, 2021).
Menurut Kim et al., (2018) karyawan yang menerima dukungan sosial yang melimpah
dari pemimpin mereka yang selanjutnya merasakan tingkat kesejahteraan yang tinggi
dalam memacu kinerjanya.

Sejalan dengan itu, proses pemberdayaan yang dilakukan oleh pemimpin dapat
meningkatkan kreativitas di antara bawahan yang selanjutnya dapat meningkatkan
kinerjan atas pekerjaan mereka (Hau & Chow, 2017). Kepemimpinan yang
memberdayakan ditemukan berkaitan erat dengan kinerja karyawan (Govender, 2016).
Temuan tersebut bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh Wong et al.,
(2014) menyatakan bahwa kepemimpinan yang memberdayakan tidak sepenuhnya
berpengaruh pada kinerja. Penelitian sebelumnya oleh menemukan bahwa kepemimpinan
yang memberdayakan berpengaruh signifikan pada kinerja. Dari uraian tersebut,
pengembangan hipotesis pada penelitian ini yaitu:

H2. Kepemimpinan yang Memberdayakan berpengaruh pada Kinerja
Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh pada Pemberdayaan Psikologis

Coburn & Hall (2014) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa faktor kualitas
kerja dan karakteristik pribadi tidak selalu meningkatkan pemberdayaan psikologis
seseorang. Sebaliknya, kemampuan untuk diberdayakan secara intrinsik termotivasi, dan
dengan pemberdayaan psikologis yang optimal, orang dapat menemukan makna dan
kepuasan meskipun lingkungan mereka sulit. Artinya, terciptanya kualitas kehidupan
kerja yang baik dilihat dari bagaimana lingkungan kerja perawat dan sistem kerjanya.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Srivastava & Pathak (2016); Eliyana &
Anwar (2022) menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh positif
terhadap pemberdayaan psikologis. Dalam satu unit bisnis atau instansi yang melakukan
pemberdayaan psikologis, kebutuhan informasi dilakukan secara tepat, cepat dan
transparan serta rutin untuk memberikan pelatihan dan pengembangan untuk
meningkatkan kualitas karyawan dalam melakukan pekerjaannya (Elnaga et.al, 2014).
Permarupan et al., (2020) menambahkan bahwa faktor nilai dalam diri karyawan
merupakan aspek yang penting dari perilaku manusia yaitu pencocokan nilai baik untuk
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karyawan dan atasan akan relevansi sosial dalam memberikan masukan tentang kegiatan
kerja.

Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang dikembangkan dalam penelitian
ini yaitu:
H3. Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh pada Pemberdayaan Psikologis
Pengaruh Kepemimpinan yang Memberdayakan pada Pemberdayaan Psikologis

Ahearne et al., (2005) telah mendefinisikan kepemimpinan yang memberdayakan
sebagai kombinasi dari empat perilaku, yaitu, meningkatkan kebermaknaan kerja,
mendorong partisipasi dalam pengambilan keputusan, berekspresi kepercayaan pada
kinerja tinggi dan memberikan otonomi dari kendala birokrasi.
Sejalan dengan pernyataan sebelumnya, pemberdayaan kepemimpinan mengacu pada
tindakan yang dilakukan oleh pemimpin untuk mendelegasikan kekuasaan pengambilan
keputusan kepada bawahan, pemberdayaan psikologis mempertimbangkan reaksi
bawahan terhadap kekuatan itu (Amundsen & Martinsen, 2014).

Menurut Spreitzer, (1995) pemberdayaan psikologis sebagai “konstruk motivasi
yang diwujudkan dalam empat kognisi yaitu makna, kompetensi, penentuan nasib sendiri,
serta bentuk dari dampak yang dirasakan. Studi sebelumnya yang dilakukan oleh Albrecht
& Andreetta, (2011); Özarall, (2015) menemukan bahwa adanya hubungan positif antara
kepemimpinan yang memberdayakan pada pemberdayaan psikologis. Dari uraian diatas,
maka hipotesis yang dikembangkan dalam penelitian ini yaitu:
H4. Kepemimpinan yang Memberdayakan berpengaruh pada Pemberdayaan
Psikologis
Pemberdayaan Psikologis berpengaruh pada Kinerja

Menurut Siachou, (2002) karyawan yang secara psikologis yang diberdayakan
oleh atasan memiliki kapasitas penyerapan pengetahuan yang lebih banyak sehingga
semakin meningkatkan kinerja mereka. Pemberdayaan psikologis menghasilkan efikasi
diri dan motivasi tugas intrinsik di kalangan karyawan dan keduanya telah ditemukan
untuk membuat dampak positif pada kinerja (Çetin, 2017). Makna dari pekerjaan dapat
meningkatkan kesadaran karyawan akan nilai pekerjaan mereka, dimana hal tersebut
dapat memotivasi karyawan untuk bekerja dengan baik (Spreitzer, 1995).

Lebih lanjut, Feng et al, (2014) berpendapat ketika karyawan percaya bahwa
mereka dapat berdampak pada hasil organisasi, mereka lebih cenderung untuk berusaha
lebih keras, membuat ide-ide dan mempengaruhi arah unit kerja mereka, sehingga aspek
pemberdayaan psikologis ini mendorong orang untuk menyelesaikan tugas mereka secara
efisien. Hasil penelitian Chiang & Hsieh, (2012; Walumbwa et al., (2010) menemukan
bahwa pemberdayaan psikologis berhasil mempengaruhi kinerja.

Berdasarkan uraian diatas, maka pengermbangan hipotesis dalam penelitian ini
yaitu:
H5. Pemberdayaan Psikologis berpengaruh pada Kinerja

Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja pada Kinerja melalui Pemberdayaan
Psikologis

Dalam satu unit bisnis atau instansi yang melakukan pemberdayaan psikologis,
kebutuhan informasi dilakukan secara tepat, cepat dan transparan serta rutin untuk
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memberikan pelatihan dan pengembangan untuk meningkatkan kualitas karyawan dalam
melakukan pekerjaannya (Elnaga et.al, 2014). Menurut Eliyana & Anwar, (2022)
karyawan dengan pemberdayaan psikologis akan merasa bahwa kontribusi kerja mereka
bermakna dan kuat kemampuan mereka untuk membentuk organisasi yang baik,

Penelitian sebelumnya menemukan bahwa terdapat model struktural dari kualitas
kehidupan kerja pada kinerja atas peran mediator pemberdayaan psikologis (Courtright et
al., 2011). Selain itu, karyawan yang lebih cocok dengan organisasinya akan berada
dalam posisi untuk menunjukkan bahwa kecocokan kerja dapat menyebabkan kognisi
atas pemberdayaan psikologis (Eliyana & Anwar, 2022). Berdasarkan pernyataanya
sebelumnya maka variabel pemberdayaan psikologis kemudian dapat dipertimbangkan
untuk membentuk mekanisme yang akan berdampak pada pekerja yang akan
menyelesaikan tugasnya secara memadai dalam memenuhi hasil dalam meningkatkan
kinerja.
Dari uraian tersebut, maka hipotesis yang dikembangkan pada penelitian ini yaitu:
H6. Pemberdayaan Psikologis memediasi hubungan Kualitas Kehidupan Kerja
pada Kinerja
Pengaruh Kepemimpinan yang Memberdayakan pada Kinerja melalui
Pemberdayaan Psikologis

Ahearne et al., (2005) menyatakan bahwa perilaku kepemimpinan yang
memberdayakan mengarah pada tingkat kemampuan beradaptasi yang lebih tinggi di
antara karyawan yang berubah menjadi tingkat kinerja pekerjaan yang lebih tinggi yang
disebabkan oleh pemberdayaan psikologis. Salah satu pendekatan yang paling sukses
dalam memahami konsep ini yaitu teori LMX (Leader Member Exchange) (Schriesheim
& Cogliser, 1999).

Dalam teori tersebut menjelaskan bahwa hubungan antara pemimpin dan
pengikut mengarah pada hasil karyawan yang menguntungkan khususnya dalam bentuk
sikap kerja yang positif, sering menampilkan perilaku kewargaan, kinerja yang lebih baik
di tempat kerja, dan mengurangi niat untuk keluar dari organisasi (Cropanzano &
Mitchell, 2005). Penelitian yang dilakukan oleh Lee et al., (2017) menemukan teori LMX
berhasil menjadi mediator antara kepemimpinan yang memberdayakan dan kinerja.
Sejalan dengan hal tersebut, penelitian Kundu et al., (2019) menemukan bahwa
pemberdayaan psikologis berhasil memediasi hubungan kepemimpinan yang
memberdayakan pada kinerja.

Berdasarkan uraian diatas, maka pengembangan hipotesis dalam penelitian ini
yaitu:
H7. Pemberdayaan Psikologis memediasi pengaruh Kepemimpinan yang
Memberdayakan pada Kinerja
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Gambar 1. Model Penelitian
3. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Objek dalam penelitian ini adalah
perawat Rumah Sakit Semarang. Data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu data
primer, berupa hasil wawancara dengan pihak manajemen rumah sakit, dan pengisian
kuesioner pada responden. Pengisian kuesioner menggunakan skala Likert 1-5.

Populasi dalam penelitian ini 301 perawat. Penelitian ini menggunakan teknik
pengambilan sampel berupa probability sampling dengan jenis simple random sampling.
Penentuan jumlah sampel menggunakan rumus Slovin dengan derajat toleransi standart
error sebesar 5% atau 0.05. Sampel dalam penelitian ini adalah 155 perawat. Penelitian
ini menggunakan metode analisis data menggunakan Structural Equation Model-Partial
Least Square (SEM-PLS) dengan menggunakan software SmartPLS 3.0.

Penelitian ini menguji variabel kualitas kehidupan kerja, kepemimpinan yang
memberdayakan, pemberdayaan psikologis, dan kinerja. Kinerja merupakan tindakan
atau perilaku di bawah kontrol individu, yang berkontribusi pada tujuan organisasi, dan
yang dapat diukur menurut tingkat kemahiran individu (Campbell et al., 1990). Variabel
kinerja diukur dengan 10 item pertanyaan dari C. L. Yang & Hwang, (2014). 6

Quality work of life atau kualitas kehidupan kerja merupakan konsep perencanaan
dan proses kerja yang mengelola sumber daya manusia dan keseluruhan aspek-aspek di
dalamnya (Soetjipto, 2017). Variabel kualitas kehidupan kerja diukur dengan 17 item
pertanyaan dari Zin, (2004).

Kepemimpinan yang memberdayakan merupakan konsep yang hadir sebagai
serangkaian perilaku atasan yang membagikan kekuasaannya melalui ide-ide atau
kreativitas pada bawahannya (Barczak et al., 2010). Variabel kepemimpinan yang
memberdayakan diukur dengan 17 item pertanyaan dari indikator Konczak et al., (2000).

Spreitzer (1995) mendefinisikan pemberdayaan psikologis sebagai konstruksi
motivasi yang dinyatakan dalam empat kesadaran tentang diri karyawan dalam kaitannya
dengan peran kerja, yaitu: makna, kompetensi, penentuan nasib diri, dan dampak.
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4. HASILDAN PEMBAHASAN
Peneitian ini menggunakan validitas konvergen dan validitas diskriminan dalam

menguji validitas instrumen. Rule of Thumb dari pengujian validitas konvergen yaitu
nilai outer loading > 0.7 dan nilai Average Variance Extracted (AVE) > 0.5, dan pengujian
validitas diskriminan dengan nilai cross loading > 0.7 dan nilai akar AVE > nilai AVE
(Hair et al., 2021).

Tabel 1. Nilai AVE & Nilai Akar AVE

Variabel Nilai AVE Nilai Akar
AVE

Kualitas
Kehidupan Kerja

Kepemimpinan
yang
Memberdayakan

Pemberdayaan
Psikologis

Kinerja

0.589

0.598

0.531

0.533

0.768

0.773

0.729

0.730

Penelitian ini memiliki nilai AVE lebih dari 0.5 atau AVE > 0.05. Hal ini berarti
semua indikator dalam penelitian ini telah memiliki validitas diskriminan yang baik.
Reliabilitas Instrumen

Rule of Thumb dari pengujian reliabilitas yaitu apabila nilai cronbach’s alpha dan
composite reliability > 0.70 (Hair et al., 2021).

Tabel 2. Nilai Cronbach’s Alpha& Composite Reliability

Variabel Cronbach’s
Alpha

Composite
Reliability

Kualitas
kehidupan kerja

Kepemimpinan
yang
memberdayakan

Pemberdayaan
psikologis

Kinerja

0.956

0.939

0.875

0.902

0.960

0.947

0.901

0.919
Berdasarkan tabel dapat diketahui bahwa seluruh variabel laten memiliki

nilai cronbach’s alpha >0,7 dan nilai composite reliability >0,7. Artinya, seluruh
item pertanyaan reliabel yaitu merupakan alat ukur yang konsisten dan akurat.
Uji Determinan (��)
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Nilai R2 atau R-squared berguna untuk mengukur tingkat variasi
perubahan variabel independen terhadap variabel dependen. Semakin tinggi nilai
R2 pada suatu model menunjukkan bahwa semakin baik model prediksi dari
model penelitian yang diajukan (Abdillah & Hartono, 2015). Rule of Thumb nilai
R2 dalam model struktural yaitu 0,67 (baik); 0,33 (moderat); dan 0,19 (lemah).

Tabel 3. Nilai Koefisien Determinasi

Variabel Nilai R Square (��)

Pemberdayaan
Psikologis

Kinerja

0.501

0.674

Berdasarkan tabel 3, nilai koefisien determinasi untuk variabel psychological
empowerment sebesar 50,1% dan nilai koefisien determinasi untuk variabel job
performance sebesar 67,4%. Nilai koefisien determinasi diperoleh dari nilai R Square
dikalikan dengan 100%. Artinya, variabel psychological empowerment dipengaruhi
sebesar 50,1% oleh variabel quality of worklife dan variabel empowering leadership,
sedangkan sisanya sebesar 49,9% dijelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian ini.
Variabel job performance dipengaruhi sebesar 67,4% oleh variabel quality of worklife,
variabel empowering leadership, dan variabel psychological empowerment, sedangkan
sisanya sebesar 32,6% dijelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian ini.
Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan metode structural equation model
(SEM) dengan pendekatan SmartPLS versi 3.0. Metode structural equation model (SEM)
merupakan metode statis yang digunakan untuk para peneliti di berbagai bidang,
misalnya bidang sosial, bidang perilaku, bidang pendidikan, bidang biologi, dan bidang
medis. Proses pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai
koefisien jalur dan nilai T-statistics. Koefisien jalur digunakan untuk melihat arah
hubungan dalam hipotesis penelitian ini, yakni dengan melihat nilai original sample yang
diperoleh dengan prosedur bootstrapping. Nilai koefisien jalur minimal adalah 0.20 dan
idealnya lebih besar dari 0.30 untuk menyatakan suatu relasi yang berarti (Santosa, 2018)
Batas nilai signifikansi t-statistic >1.658 (one tailed) dan p-value < 0.05 (signifikansi
pada tingkat 5%).
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Gambar 2.Model Bootstrapping

Tabel 4. Hasil Koefisien Jalur Pengaruh Langsung (Direct Effect)
Original
Sample

T-Statistic P-Value Ket

QWL
→ JP
EL→
JP
QWL
→ PSE
EL→
PSE
PSE →
JP

0.534

-0.026

0.638

0.174

0.378

6.739

0.548

11.968

3.299

4.258

0.00
0

0.54
8

0.00
0

0.00
1

0.00
0

Sig

Tdk
Sig

Sig

Sig

Sig

Tabel 5. Hasil Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)
Original
Sample

T-Statistic P-Value Ket

QWL
→ PSE
→ JP

0.241 4.324 0.00
0

Sig
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EL→
PSE→
JP 0.066 2.345

0.01
9

Sig

Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja pada Kinerja
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis satu mengenai pengaruh Quality of

Worklife pada Job Performance melalui uji bootstrapping menggunakan SmartPLS.3,
menunjukkan pengaruh yang signifikan. Nilai original sample sebesar 0,534 dan nilai t-
statistics sebesar 6,379 > 1,64 atau nilai p value sebesar 0,000 < 0,050. Artinya, semakin
tinggi perilaku quality of worklife yang ditunjukkan maka dapat meningkatkan job
performance (kinerja) yang dirasakan oleh perawat di Rumah Sakit, begitupun sebaliknya.
Pengaruh signifikan antara quality of worklife dan job performance memiliki arti bahwa
pengaruh quality of worklife memiliki peran yang nyata, penting, dan berarti pada job
performance perawat di Rumah Sakit.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Widayanti & Palupiningdyah, 2019). Sejalan dengan hal itu, penelitian Robbins (2006)
yang menyatakan bahwa tingkatan aktivitas yang dikehendaki dari pemenuhan tujuan
yang diharapkan berhasal dari kualitas kerja. Maka terbukti bahwa kualitas kehidupan
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Hasil analisis deskriptif menunjukkan rata-rata nilai indeks variabel quality of
worklife sebesar sebesar 84,46 % tergolong dalam kategori tinggi. Item pertanyaan
dengan nilai indeks paling tinggi sebesar 88,38% pada indikator integrasi ditempat kerja
yaitu “perawat bekerja sama dalam sebuah tim kerja”. Artinya, penerapan perilaku quality
of worklife pada perawat telah dilaksanakan dengan baik khususnya melalui kemampuan
perawat dalam melakukan kerja sama tim/unit kerja di Rumah Sakit. Rata-rata nilai
indeks variabel job performance sebesar 83,52%, tergolong dalam kategori tinggi. Item
pertanyaan dengan nilai indeks paling tinggi sebesar 89,03% pada indikator kinerja tugas
yaitu “saya secara aktif membantu pekerjaan rekan-rekan saya di rumah sakit”. Artinya,
penerapan perilaku job performance pada perawat telah dilaksanakan dengan baik
khususnya melalui perilaku saling membantu pekerjaan antar rekan dalam sebuah tim
pada perawatdi Rumah Sakit.

Dari hasil penelitian ini, dapat diketahui bahwa perawat telah merasakan quality
of worklife yang baik. Hal ini akan mendorong adanya peningkatan job performance yang
dirasakan oleh perawat. Perawat akan memiliki keyakinan bahwa kesesuaian nilai dan
tujuan antar perawat dan rumah sakit adalah salah satu cara untuk meningkatkan kualitas
kehidupan kerja ditempat ia bekerja.
Pengaruh Kepemimpinan yang Memberdayakan pada Kinerja

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dua mengenai pengaruh Empowering
Leadership pada Job Performance menggunakan SmartPLS.3, menunjukkan pengaruh
tidak signifikan. Nilai original sample sebesar -0,026 dan nilai t-statistics sebesar 0,548 <
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1,64 atau snilai p value sebesar 0,548 > 0,050. Artinya, empowering leadership yang
dirasakan oleh perawat di Rumah Sakit tidak memiliki pengaruh yang signifikan.
Pengaruh tidak signifikan antara kedua variabel ini memiliki arti bahwa pengaruh
empowering leadership tidak memiliki peran yang nyata, penting dan berarti pada job
performance.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Wong et
al (2014) dan (Yperen, 2022) yang menunjukkan bahwa empowering leadership tidak
memiliki pengaruh yang signifikan pada kinerja. Lebih lanjut, penelitian Hao et al., (2018)
menunjukkan hasil bahwa empowering leadership tidak berpengaruh pada kinerja. Maka
dalam penelitian ini terbukti bahwa empowering leadership tidak memiliki pengaruh
yang signifikan pada kinerja.

Hasil penelitian deskriptif menunjukkan rata-rata nilai indeks variabel
empowering leadership sebesar 84,35% tergolong dalam kategori tinggi. Item pertanyaan
dengan nilai indeks yang paling tinggi sebesar 88% pada indikator berbagi informasi
yaitu “atasan saya memberi saya informasi yang saya butuhkan untuk melakukan
pelayanan yang baik kepada pasien”. Artinya, penerapan perilaku empowering leadership
telah dilaksanakan dengan baik khususnya melalui informasi yang diberikan atasan
kepada perawat yang dibutuhkan dalam pelayanan kepada pasien. Rata-rata nilai indeks
variabel job performance sebesar 83,52%, tergolong dalam kategori tinggi. Item
pertanyaan dengan nilai indeks paling tinggi sebesar 89,03% pada indikator kinerja tugas
yaitu “saya secara aktif membantu pekerjaan rekan-rekan saya di rumah sakit”. Artinya,
penerapan perilaku empowering leadership pada perawat telah dilaksanakan dengan baik
khususnya melalui perilaku kerja sama antar perawat yang bekerja di Rumah Sakit.

Dari hasil penelitian ini, pengaruh empowering leadership pada job performance
perawat sudah cukup baik namun belum terealisasi secara maksimal. Hal ini diperkuat
dengan nilai effect size antara empowering leadership pada job performance sebesar -
0,026 yang masuk dalam kategori kecil. Artinya, empowering leadership berpengaruh
kecil atau tidak memiliki pengaruh pada job performance. Upaya yang telah dilakukan
pihak rumah sakit dalam meningkatkan job performance melalui empowering leadership
yaitu mengadakan pelatihan rutin dalam rangka meningkatkan hubungan atasan dan
bawahan, penanaman displin dan ahlak yang baik melalui program seminar, bounding
tahunan yang dilaksanakan secara rutin oleh pihak Rumah Sakit.
Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja pada Pemberdayaan Psikologis

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis tiga mengenai pengaruh Quality of
Worklife pada Psychological Empowerment melalui bootstrapping menggunakan
SmartPLS.3, menunjukkan pengaruh yang signifikan. Nilai original sample sebesar 0,638
dan nilai t-statistics sebesar 11,968 > 1,64 atau nilai p value sebesar 0,000 < 0,050.
Artinya, semakin tinggi perilaku quality of worklife yang ditunjukkan maka dapat
meningkatkan perilaku psychological empowerment yang dirasakan oleh perawat di
Rumah Sakit, begitupun sebaliknya. Pengaruh signifikan antara quality of worklife dan
psychological empowerment memiliki arti bahwa pengaruh psychological empowerment
memiliki peran yang nyata, penting dan berarti pada job performance.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Eliyana & Anwar (2022) menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh
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positif dan signifikan pada pemberdayaan psikologis. Maka terbukti bahwa variabel
kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh yang signifikan pada kinerja.

Hasil analisis deskriptif menunjukkan rata-rata nilai indeks variabel quality of
worklife sebesar sebesar 84,46 % tergolong dalam kategori tinggi. Item pertanyaan
dengan nilai indeks paling tinggi sebesar 88,38% pada indikator integrasi ditempat kerja
yaitu “perawat bekerja sama dalam sebuah tim kerja”. Artinya, penerapan perilaku quality
of worklife pada perawat telah dilaksanakan dengan baik khususnya melalui kemampuan
kerjasama tim yang ada pada unit kerja perawat di Rumah Sakit. Rata-rata nilai indeks
variabel psychological empowerment sebesar 82,66% tergolong dalam kategori tinggi.
Item pertanyaan dengan nilai indeks yang paling tinggi sebesar 87,87% pada indikator
makna yaitu “pekerjaan yang saya lakukan sebagai perawat sangat penting bagi saya”.
Artinya, penerapan perilaku psychological empowerment pada perawat telah
dilaksanakan dengan baik khususnya melalui adanya penanaman makna bahwa pekerjaan
pekerjaan yang dilakukan sangat penting bagi perawat dalam menjalankan tugasnya.

Berdasarkan hasil penelitian, dapat diketahui bahwa perawat telah merasakan
quality of worklife yang baik. Hal ini akan mendorong adanya peningkatan psychological
empowerment yang dirasakan oleh perawat. Perawat akan memiliki keyakinan bahwa
kualitas kehidupan kerja yang dirasakan adalah salah satu cara untuk meningkatkan
pemberdayaan psikologis.
Pengaruh Kepemimpinan yang Memberdayakan pada Pemberdayaan Psikologis

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis empat mengenai pengaruh empowering
leadership pada psychological empowerment melalui bootstrapping menggunakan
SmartPLS.3, menunjukkan pengaruh yang signifikan. Nilai original sample sebesar 0,174
dan nilai t-statistics sebesar 3,299 > 1,64 atau nilai p value sebesar 0,001< 0,050. Artinya,
semakin perilaku empowering leadership yang ditunjukkan maka dapat meningkatkan
perilaku psychological empowerment yang dirasakan oleh perawat di Rumah Sakit,
begitupun sebaliknya. Pengaruh signifikan antara empowering leadership dan
psychological empowerment memiliki arti bahwa pengaruh empowering leadership
memiliki peran yang nyata, penting dan berarti pada psychological empowerment.

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Kundu et al.,
(2019), yang menunjukkan bahwa empowering leadership memiliki pengaruh yang
signifikan pada pemberdayaan psikologis. Maka terbukti bahwa empowering leadership
berpengaruh signifikan pada pemberdayaan psikologis.

Hasil analisis deskriptif menunjukkan rata-rata nilai indeks variabel empowering
leadership sebesar 82,66% tergolong dalam kategori tinggi. Item pertanyaan dengan nilai
indeks yang paling tinggi sebesar 87,87% pada indikator makna (meaning) yaitu
“pekerjaan yang saya lakukan sebagai perawat sangat penting bagi saya”. Artinya,
penerapan perilaku psychological empowerment pada perawat telah dilaksanakan dengan
baik khususnya melalui adanya penanaman makna bahwa pekerjaan pekerjaan yang
dilakukan sangat penting bagi perawat dalam menjalankan tugasnya.

Berdasarkan hasil penelitian, dapat diketahui bahwa perawat di Rumah Sakit
telah merasakan empowering leadership yang baik. Hal ini akan mendorong adanya
peningkatan psychological empowerment yang dirasakan oleh perawat. Perawat akan
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memiliki keyakinan bahwa empowering leadership yang dirasakan adalah salah satu cara
untuk meningkatkan pemberdayaan psikologis saat bekerja.
Pengaruh Pemberdayaan Psikologis pada Kinerja

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis lima mengenai pengaruh psychological
empowerment pada job performance melalui bootstrappping menggunakan SmartPLS.3,
menunjukkan pengaruh signifikan. Hasil menunjukkan bahwa nilai original sample
sebesar 0,378 dan nilai t-statistics sebesar 4,258 > 1,64 atau nilai p value sebesar 0,000<
0,050. Artinya, semakin tinggi perilaku psychological empowerment yang ditunjukkan
maka dapat meningkatkan job performance yang dirasakan oleh perawat di Rumah Sakit
Roemni Muhammadiyah Semarang, begitupun sebaliknya. Pengaruh signifikan antara
psychological empowerment dan job performance memiliki arti bahwa psychological
empowerment memiliki peran yang nyata, penting, dan berarti pada job performance.

Hasil dalam penelitian ini mendukung hasil penelitian Kundu et al. (2019) yang
menyatakan bahwa pemberdayaan psikologis berpengaruh signifikan pada kinerja. Hasil
penelitian ini juga sejalan dengan penelitian Diana et al. (2022) yang menunjukkan
bahwa pemberdayaan psikologis memiliki pengaruh signifikan pada kinerja perawat.
Maka terbukti bahwa peran variabel pemberdayaan psikologis dapat mempengaruhi
kinerja.

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahata-rata nilai indeks variabel
psychological empowerment sebesar 82,66% tergolong dalam kategori tinggi. Item
pertanyaan dengan nilai indeks yang paling tinggi sebesar 87,87% pada indikator makna
yaitu “pekerjaan yang saya lakukan sebagai perawat sangat penting bagi saya”. Artinya,
penerapan perilaku psychological empowerment pada perawat telah dilaksanakan dengan
baik khususnya melalui adanya rasa kebermaknaan yang dirasakan oleh perawat ketika
menjalankan pekerjaannya.
Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja pada Kinerja melalui Pemberdayaan
Psikologis sebaga mediasi

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis enam yaitu pengaruh quality of worklife
pada job performance melalui psychological empowerment sebagai mediasi
menggunakan uji bootstrapping dengan SmartPLS.3, menunjukkan pengaruh signifikan.
Nilai original sample sebesar 0,241 dan nilai t-statistics sebesar 4,324 > 1,64 atau nilai p
value sebesar 0,000 < 0,050. Artinya, psychological empowerment berperan dalam
memediasi pengaruh quality of worklife dan job performance.

Sebelumnya, pengujian pengaruh langsung (direct effect) pada hipotesis satu
yaitu pengaruh quality of worklife pada job performance menunjukkan hasil signifikan.
Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) pada hipotesis enam yaitu pengaruh
quality of worklife pada job performance melalui psychological empowerment sebagai
mediasi menunjukkan hasil signifikan. Dengan demikian, peran mediasi psychological
empowerment terbukti berhasil memediasi sebagian pengaruh antara quality of worklife
pada job performance.

Hasil penelitian ini didukung berdasarkan nilai relevansi prediktif pada variabel
job performance sebesar 0,351. Artinya, variabel quality of worklife, empowering
leadership, dan psychological empowerment pada job performance sebesar 35,1%
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sedangkan sisanya sebesar 64,9% berasal dari kontribusi variabel penelitian lain diluar
penelitian ini.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Eliyana &
Anwar (2022) yang menyatakan bahwa pemberdayaan psikologis dapat memediasi
hubungan antara kualitas kehidupan kerja pada kinerja. Maka terbukti bahwa peran
variabel pemberdayaan psikologis dapat mempengaruhi hubungan variabel kualitas
kehidupan kerja pada kinerja perawat dalam penelitian ini.

Berdasarkan hasil penelitian, dapat diketahui bahwa job performance yang
diterapkan oleh perawat Rumah Sakit menunjukkan adanya psychological empowerment
yang dirasakan oleh mereka. Perawat yang memiliki quality of worklife yang baik disertai
dengan dukungan psychological empowerment yang baik merupakan salah satu cara
untuk meningkatkan job performance. Pemberdayaan yang dirasakan perawat di rumah
sakit sangat mencerminkan tingkat kesesuaian nilai dan tujuan perawat dengan nilai dan
tujuan rumah sakit. Dengan adanya pemberdayaan tersebut maka akan meningkatkan
kualitas kehidupan kerja perawat dalam melakukan suatu pekerjaan diluar tanggungjawab
mereka.
Pengaruh Kepemimpinan yang Memberdayakan pada Kinerja melalui
Pemberdayaan Psikologis sebagai mediasi

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis tujuh yaitu pengaruh empowering
leadership pada job performance melalui psychological empowerment sebagai variabel
mediasi menggunakan uji bootstrapping dengan SmartPLS.3, menunjukkan pengaruh
signifikan. Nilai original sample sebesar 0,066 dan nilai t-statistics sebesar 2,345 > 1,64
atau nilai p value sebesar 0,019 < 0,050. Hasil menunjukkan bahwa pengaruh tidak
langsung antara empowering leadership dan job performance melalui psychological
empowerment. Artinya, psychological empowerment berperan dalam memediasi pengaruh
empowering leadership dan job performance.

Sebelumnya, pengujian pengaruh langsung(direct effect) pada hipotesis dua yaitu
pengaruh empowering leadership pada job performance perawat menunjukkan hasil yang
tidak signifikan dengan nilai effect size yang tergolong dalam kategori kecil sebesar 0,002.
Artinya, empowering leadership belum cukup mampu mempengaruhi job performance.
Namun pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) pada hipotesis tujuh yaitu
pengaruh empowering leadership pada job performance melalui psychological
empowerment terbukti bahwa psychological empowerment berhasil memediasi secara
penuh pengaruh antara empowering leadership pada job performance.

Hasil penelitian ini didukung berdasarkan nilai relevansi prediktif pada variabel
job performance sebesar 0,351. Artinya, variabel quality of worklife, empowering
leadership, dan psychological empowerment pada job performance sebesar 35,1%
sedangkan sisanya sebesar 64,9% berasal dari kontribusi variabel penelitian lain diluar
penelitian ini.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian (Wong et al., 2014) yang
menunjukkan bahwa empowering leadership tidak memiliki pengaruh yang signifikan
pada kinerja melalui pemberdayaan psikologis sebagai mediasi. Maka terbukti bahwa
empowering leadership tidak memiliki pengaruh signifikan pada kinerja perawat.
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Berdasarkan hasil penelitian, dapat diketahui bahwa job performance yang
diterapkan oleh perawat Rumah Sakit menunjukkan adanya psychological empowerment
yang dirasakan oleh mereka. Perawat yang memiliki empowering leadership yang baik
disertai dukungan psychological empowerment yang baik merupakan salah satu cara
untuk meningkatkan job performance. Dengan adanya pemberdayaan tersebut maka akan
meningkatkan kinerja perawat dalam melakukan suatu pekerjaan diluar tanggungjawab
mereka.
5. SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan hasil penelitian dapat
disimpulkan bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh signifikan pada kinerja.
Kualitas kehidupan kerja akan tercipta ketika perawat dapat memiliki tingkat
pemberdayaan yang baik yang diberikan oleh pihak Rumah Sakit. Hal ini menunjukkan
bahwa kualitas kehidupan kerja yang diterapkan berperan penting pada kinerja perawat di
Rumah Sakit. Empowering leadership tidak berpengaruh signifikan pada kinerja. Hal ini
menunjukkan bahwa empowering leadership yang diterapkan belum cukup mampu
mempengaruhi kinerja. Hasil penelitian yang dilakukan membuktikan bahwa
kepemimpinan yang memberdayakan belum cukup mampu mempengaruhi kinerja
perawat di Rumah Sakit.

Dalam hal pemberdayaan, hasil analisis menunjukkan bahwa empowering
leadership berperan penting pada kinerja perawat di Rumah Sakit. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi pemberdayaan psikologis yang diberikan maka akan berperan
penting pada kinerja perawat di Rumah Sakit. Pemberdayaan psikologis memediasi
pengaruh kualitas kehidupan kerja dan kepemimpinan yang memberdayakan pada kinerja.
Hal ini menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis berperan penting dalam pengaruh
kualitas kehidupan kerja dan empowering leadership pada kinerja.

Berdasarkan simpulan diatas, implementasi untuk penelitian selanjutnya yaitu
diharapkan dapat menguji kembali pengaruh kualitas kehidupan kerja dan empowering
leadership pada kinerja melalui pemberdayaan psikologis dengan sampel dari objek yang
berbeda seperti industri perhotelan (Kundu et al., 2019). Penelitian selanjutnya
diharapkan dapat menguji kembali pengaruh kualitas kehidupan kerja dan kepemimpinan
yang memberdayakan pada kinerja melalui pemberdayaan psikologis dengan memperluas
objek, jumlah responden, serta variabel terbaru yang dapat menyajikan hasil yang
berbeda dari penelitian sebelumnya.

Implementasi bagi manajemen rumah sakit diharapkan dapat mengadakan
kegiatan pelatihan secara rutin dan berkala serta menambah bentuk kegiatan secara lebih
kompleks, sehingga harapannya dapat meningkatkan mutu dan kualitas perawat yang
dapat meningkatkan kinerjanya. Selain itu, manajemen rumah sakit diharapkan dapat
memberikan dukungan dalam aspek kepemimpinan yang lebih luas kembali, sehingga
tidak ada batasan antara atasan dan bawahan sebagai upaya mendukung kreativitas dan
produktivitas perawat.

Implementasi bagi perawat diharapkan dapat meningkatkan kinerja melalui
penanaman nilai-nilai dari pemberdayaan yang telah diberikan pihak rumah sakit,
sehingga diharapkan nantinya perawat dapat lebih siap dan percaya diri dalam
menghadapi berbagai situasi maupun tekanan yang terjadi dalam pekerjaannya. Selain itu,
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perawat diharapkan terus melakukan kerjasama antar tim dalam berbagai aspek yang
bertujuan untuk meningkatkan motivasi antar perawat sehingga tercipta kualitas
kehidupan yang baik ditempat kerja.
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