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ABSTRACT

The adoption of human resource management approaches is critical for creating high-quality work
from employees. The purpose of this study was to explore the influence of the main dimensions of
Human Resource Management (reward, training, and empowerment) on employee performance at
PT. Kilang Pertamina International Refinery Unit IV Cilacap, with employee engagement served
as an intervening variable. This study focused on the HSSE function employees of PT. Kilang
Pertamina International Refinery Unit IV Cilacap, with 57 total participants and only 54
guestionnaires were returned. Census methods were used to gather the study's sample. To collect
data, questionnaires were distributed, and responses were recorded using a five-point Likert scale.
The data was examined using Structural Equation Modeling (SEM) with the SmartPLS program.
According to study findings, empowerment improves employee performance through employee
engagement. Employee performance is unaffected by reward, but employee engagement is greatly
improved. Another human resource activity, training, has no substantial influence on employee
engagement or performance.

Keywords: Human Resource Management Practices, Reward, Training, Empowerment, Employee
Engagement, Employee Performance.

PENDAHULUAN

Dalam melakukan usahanya, perusahaan diperhadapkan dengan berbagai kondisi dan
tantangan yang dinamis. Tanpa pemanfaatan sumber daya yang tepat, perusahaan tidak dapat
mencapai target yang diinginkan (Ahmed et al., 2017). Kinerja karyawan yang berkualifikasi tinggi
dan Dberpengalaman berkontribusi untuk memperkuat posisi perusahaan di pasar dan
memaksimalkan daya saingnya (Gunapalan & Ekanayake, 2019).

Praktik manajemen sumber daya manusia menawarkan peran kunci untuk meningkatkan
kinerja karyawan, yang mengarahkan organisasi untuk mencapai tujuannya (Hassan, 2016). Saat
manajemen sumber daya manusia efisien dan bisa diandalkan, maka dapat menumbuhkan pola
pikir khusus di antara anggota staf terkait inovasi organisasi. Manajemen sumber daya manusia
sudah terbukti menaikkan kesadaran, motivasi, kolaborasi, dan rasa tanggung jawab karyawan
(Harter, Schmidt & Hayes, 2002). Di lain sisi, manajemen sumber daya manusia yang tidak efektif
akan menurunkan moral dan produktivitas karyawan, sehingga mengikis kesetiaan mereka pada
organisasi. Studi ini memilih tiga praktik dimensi MSDM penting yang dianggap berkontribusi
pada kualitas kinerja dan tingkat produktivitas yang tinggi dalam organisasi (Sattar et al., 2015),
yaitu reward, training, dan empowerment.

Kinerja karyawan meningkat secara signifikan bersamaan dengan meningkatnya
keterikatan karyawan terhadap perusahaan (Sutejo et al., 2022). Karyawan yang terikat dengan
perusahaan memiliki tingkat retensi yang tinggi, sehingga meningkatkan fokus, produktivitas,
pertumbuhan, dan kepuasan terhadap pekerjaan mereka (Markos, 2010).
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Terdapat beberapa kendala yang dialami oleh karyawan Fungsi HSSE PT. KPI RU IV
Cilacap seperti resiko dan beban kerja sehingga kinerja yang diberikan belum maksimal dilihat dari
skor kinerja karyawan yang hanya berada diambang batas minimum. Dengan minimnya praktik
dimensi manajemen sumber daya manusia seperti reward, training, dan empowerment maka dapat
menimbulkan turn over karyawan yang tinggi.

Berdasarkan beberapa penelitian yang telah dilakukan seperti pada Sattar, Doleh, maupun
Parker, masih terdapat beberapa kontradiksi dan dampak dari reward, training, dan empowerment
terhadap keterikatan karyawan masih belum jelas sehingga peneliti bermaksud untuk
menambahkan Kketerikatan karyawan sebagai variable intervening. Berdasarkan latar belakang
tersebut, penelitian ini bertujuan untuk :

1) Menganalisis pengaruh dari reward, training, dan empowerment terhadap kinerja karyawan
fungsi HSSE HSSE PT. KPI RU IV Cilacap.

2) Menganalisis pengaruh dari reward, training, dan empowerment terhadap keterikatan
karyawan fungsi HSSE HSSE PT. KPI RU IV Cilacap.

3) Menganalisis pengaruh keterikatan karyawan terhadap kinerja karyawan pada karyawan
fungsi HSSE HSSE PT. KPI RU IV Cilacap.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Teori motivasi memiliki hubungan erat dengan kinerja karyawan. Teori motivasi
menguatkan bahwa kinerja karyawan akan positif saat tiap-tiap karyawan memiliki motivasi dalam
diri mereka Widhianingrum (2017). Dengan kata lain, teori motivasi merupakan sebuah panduan
untuk memahami alasan atau pendorong dibalik perilaku seseorang dalam mengejar tujuannya.

Motivasi dapat diperoleh dengan pengaruh atau rangsangan dari luar (ekstrinsik) yaitu
melalui penghargaan (reward) yang diterima oleh karyawan. Selain itu, motivasi intrinsik seperti
perasaan puas atas kemampuan pribadi dalam menyelesaikan tanggung jawab dan perasaan diakui
melalui pelatihan dan pemberdayaan juga berperan sebagai pendorong bagi seorang karyawan
melakukan pekerjaannya.

Pengaruh Reward terhadap Kinerja Karyawan

Aspek internal penting yang bisa menentukan apakah karyawan berkinerja tinggi atau
rendah adalah penghargaan (Astuti et al., 2018). Satu dari sekian strategi yang dipakai untuk
memotivasi dan menaikkan kinerja karyawan adalah pemberian penghargaan. Dalam penelitiannya,
Wardhana (2020) juga menjumpai bahwa penghargaan sudah dianggap sebagai aspek penting
dalam manajemen sumber daya manusia. Hal itu disebabkan reward berhubungan langsung dengan
kesejahteraan dan keperluan karyawan selama bekerja pada suatu perusahaan. Karyawan yang
merasa keperluannya terpenuhi akan merasa nyaman dalam bekerja dan kemudian akan berdampak
pada kinerja yang diberikan.

Selaras dengan teori motivasi, karyawan akan lebih bersemangat untuk bekerja saat suatu
perusahaan memiliki kapasitas yang baik dalam memberikan reward pada karyawannya, dan pada
gilirannya akan menghasilkan kenaikan kinerja (Astuti et al., 2018). Penelitian Pratama & Gendut
(2021) menemukan bahwa sistem penghargaan sudah terbukti secara signifikan mempengaruhi
kinerja karyawan. Berdasarkan pemaparan di atas, hipotesis berikut ini diajukan.

H1: Reward berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh Training terhadap Kinerja Karyawan

Pelatihan dimaksudkan untuk memfasilitasi penguasaan dan implementasi pengetahuan,
kepiawaian, dan perilaku yang ditekankan oleh karyawan dalam aktivitas operasional sehari-hari
(Noe, 2020). Sesudah karyawan menerima pelatihan yang memadai, mereka dapat
menyumbangkan keahlian dan kompetensi mereka untuk menaikkan layanan dan kinerja organisasi
secara keseluruhan. Karyawan yang sudah menerima pelatihan yang memadai memahami
kebijakan umum dan khusus organisasi, dan informasi teknis yang dianggap penting untuk kinerja
pekerjaan. Hasilnya, mereka beroperasi dengan efisien dan mengurangi kemungkinan terjadinya
kesalahan dalam pekerjaan (Francis et al., 2019).

Pemahaman ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang dijalankan oleh Abu-Doleh
(2020), yang menjumpai bahwa kinerja karyawan secara substansial ditingkatkan melalui pelatihan
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dan pengembangan. Di sisi lain, penelitian Osemeke & Senin (2015) memperlihatkan bahwa
melalui pelatihan terjadi prosedur pembentukan dan peningkatan kepiawaian yang berkaitan
dengan kinerja. Prosedur tersebut mengarahkan karyawan untuk menghasilkan kinerja yang
berkualitas dan pada akhirnya mengarah pada kinerja organisasi yang lebih baik. Berkaitan dengan
hal itu, peneliti mengajukan hipotesis berikut.

H2 : Training berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh Empowerment terhadap Kinerja Karyawan

Studi Pusparini (2018) memnbuktikan bahwa kinerja karyawan dapat ditingkatkan melalui
empowerment (pemberdayaan). Baird et al (2018) mencatat bahwa empowerment menyebabkan
kenaikan perasaan efikasi diri (rasa percaya diri dalam merampungkan tugas) karyawan. Di lain
sisi, Baird juga menjumpai bahwa pemberdayaan karyawan bisa menghasilkan motivasi intrinsik
untuk terlibat dalam pekerjaan sepenuhnya sehingga mengarahkan karyawan pada hasil kerja yang
berkualitas. Pemaparan di atas menjadi dasar pengajuan hipotesis berikut.
H3 : Empowerment berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh Reward terhadap Keterikatan Karyawan

Penghargaan adalah sumber motivasi, dan pada gilirannya menstimulasi karyawan untuk
lebih engaged (terikat) dengan perusahaan. Penghargaan intrinsik yang diberikan perusahaan pada
karyawan memiliki hubungan positif pada keterikatan karyawan. Penghargaan intrinsik seperti
pengakuan, pujian, otonomi, dan kesempatan pengembangan diri cenderung mempengaruhi
keterikatan karyawan daripada penghargaan ekstrinsik. Penghargaan intrinsik menaikkan perasaan
harga diri dan prestasi (Syah et al., 2016)

Sattar dkk. (2015) menemukan bahwa penghargaan berpengaruh positif pada keterikatan
karyawan. Selaras dengan Kkarakteristik yang dimiliki oleh karyawan yang terikat, melalui
penghargaan yang mereka terima, karyawan mengekspresikan diri secara emosional, kognitif, dan
fisik saat bekerja, dan bukan hanya untuk mendapatkan gaji. Berdasarkan hal tersebut, didapati
hipotesis berikut.

H4 : Reward berpengaruh positif signifikan terhadap Keterikatan Karyawan

Pengaruh Training terhadap Keterikatan Karyawan

Penelitian yang dijalankan oleh Sattar et al (2015) mengidentifikasi bahwa pelatihan
menaikkan keterikatan karyawan. Gould-Williams dalam Sattar et al (2015) menyimpulkan bahwa
pelatihan mencerminkan aspek kesiapan karyawan untuk mengembangkan komitmen nya dalam
menjalankan sejumlah tugas organisasi. Dengan mengimplementasikan budaya belajar dan
menyediakan rencana pengembangan pribadi lewat pelatihan, perusahaan bisa menaikkan
keterikatan karyawan (Wellins & Concelman dalam Andrew & Saudah, 2012).

Studi memperlihatkan bahwa dengan mendapat pengetahuan dan kepiawaian baru
membuat sebagian besar karyawan ingin memberikan ide-ide dan mengimplementasikan metode-
metode baru dalam pekerjaan sehari-hari. Hal ini merupakan karakteristik dari seorang karyawan
yang terikat. Di lain sisi, Hee et al (2019) menyebutkan bahwa sesudah mengikuti pelatihan,
karyawan dapat berbagi kapasitas dan kepiawaian mereka dengan rekan kerja, sehingga secara
tidak langsung membuat karyawan untuk saling terikat lebih lagi. Berlandaskan pemaparan itu,
peneliti mengajukan hipotesis berikut.

H5 : Training berpengaruh positif signifikan terhadap Keterikatan Karyawan

Pengaruh Empowerment terhadap Keterikatan Karyawan

Pemberdayaan karyawan ditandai dengan energi, keterikatan, penyerapan, semangat,
dedikasi, antusiasme, dan keadaan positif. Keterikatan karyawan melibatkan pemberdayaan
karyawan (Al Zeer et al., 2023). Karyawan yang merasa diberdayakan akan lebih menuangkan
pikiran mereka pada pekerjaannya untuk menjumpai dan memecahkan masalah yang berkaitan
dengan pekerjaan mereka. Salahat (2021) menambahkan bahwa karyawan yang merasa
diberdayakan memiliki emosi positif yang menaikkan pemikiran mereka dan mengarahkan mereka
untuk bekerja lebih gesit di tempat kerja. Keputusan bersikap itu merupakan satu dari sekian tanda
bahwa karyawan terikat dengan perusahaan. Jadi, secara tidak langsung empowerment
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mempengaruhi perasaan karyawan apakah dia merasa terikat dengan perusahaan atau tidak. Salahat
(2021) dan Seo & Lee (2016) mengajukan gagasan bahwa pemberdayaan karyawan bertindak
sebagai mediator antara keterikatan karyawan dan kinerja karyawan dalam penelitian mereka
masing-masing. Berkaitan dengan hal itu, studi ini berhipotesis bahwa:

H6 : Empowerment berpengaruh positif signifikan terhadap Keterikatan Karyawan

Pengaruh Keterikatan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian Ahmed et al (2017) menjumpai bahwa karyawan yang terikat lebih produktif
dalam menjalankan pekerjaan mereka. Hal ini disebabkan karena mereka mengabdikan fisik,
mental, dan emosi mereka pada perusahaan. Karyawan yang terikat bekerja tidak hanya untuk gaji
dan penghargaan tetapi juga kesuksesan organisasi (Saks, 2019). Karakteristik karyawan yang
terikat berubah menjadi lebih proaktif, antusias, lebih bisa bekerja sama dengan rekan kerja, gigih
dalam menghadapi rintangan, dan senang menginvestasikan sesuatu yang positif ke dalam
pekerjaan mereka. Penemuan itu diperkuat oleh Joo & Lee (2017) yang menyimpulkan bahwa
karyawan yang terikat lebih termotivasi dan produktif, bahkan seringkali melampaui target yang
sudah ditetapkan sebelumnya.

Tingkat keterikatan karyawan secara signifikan berdampak pada motivasi dan kinerja
karyawan (Nazir & Islam, 2017). Dalam berkontribusi bagi kesuksesan perusahaan, karyawan perlu
merasa sepenuhnya terikat dan termotivasi. Untuk itu, mereka perlu untuk percaya bahwa mereka
berharga, aman, dan memiliki akses (Popli & Rizvi, 2015; Joo & Lee, 2017).

Lawan dari engagement adalah ‘non-engagement’ atau keterlepasan. Karyawan yang tidak
terikat hanya memberikan kinerja minimum bahkan mungkin dibawah standar yang ditetapkan
perusahaan. Mereka cenderung bekerja untuk gaji dan tidak tertarik dengan pekerjaan mereka.
Karyawan yang tidak terikat cenderung tidak fokus pada pekerjaan, sulit beradaptasi, sewenang-
wenang, dan perilaku kontra produktif lainnya. Berkaitan dengan hal itu, banyak penelitian
mengindikasikan bahwa tingkat keterikatan karyawan yang tinggi mendorong Kkinerja dan
produktivitas karyawan (Joo & Lee; Ahmed et al., 2017). Berlandaskan pemaparan diatas, didapati
hipotesis, yakni.

H7 . Keterikatan Karyawan berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Karyawan

METODE PENELITIAN
Variabel Penelitian

Studi ini menggunakan tiga variabel yang berbeda: variabel independen (reward, training,
dan empowerment), variabel dependen (kinerja karyawan), dan variabel intervening (keterikatan
karyawan).

Populasi dan Sampel

Sejumlah 57 orang karyawan organik (tetap) PT Kilang Pertamina International Refinery
Unit IV Cilacap merupakan populasi dalam studi ini. Sensus atau sampling jenuh adalah metode
pengambilan sampel yang dipakai dalam studi ini. Metode ini melibatkan pemilihan satu sampel
yang representatif dari tiap-tiap anggota populasi (Sugiyono, 2015). Secara keseluruhan, 57
karyawan tetap (organik) fungsi HSSE PT Kilang Pertamina International Refinery Unit IV Cilacap
berpartisipasi dalam survei ini, dan mereka dipilih sebagai sampel. Dari 57 kuesioner yang
dibagikan, hanya 54 yang kembali dan dapat diolah.

Metode Pengumpulan Data

Metodologi yang dipakai untuk pengumpulan data dalam studi ini adalah penyebaran kuesioner.
Kuesioner adalah sebuah pendekatan untuk menghimpun data di mana partisipan diberikan
seperangkat pernyataan atau pertanyaan tertulis untuk ditanggapi. Selain itu, untuk menjalankan
penelitian awal atau untuk mengidentifikasi masalah penelitian awal dilakukan pengumpulan data
melalui wawancara. Wawancara dijalankan bersama dengan salah seorang karyawan HSSE PT.
Kilang Pertamina International Refinery Unit IV Cilacap secara daring, Human Capital, Manajer
HSSE dan bersama supervisor terkait secara langsung.
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Metode Analisis

Hasil analisis hubungan variabel kompleks dipresentasikan dalam studi ini memakai
pendekatan analisis Structural Equation Modelling (SEM), yang dibantu dengan alat analisis Smart
Partial Least Square (PLS). Metode ini dipakai sebab tujuan studi ini lebih menekankan pada studi
eksplorasi yang menguji suatu teori.

Langkah pertama adalah melakukan analisis Outer Model untuk menguji convergent
validity, discriminant validity, dan composite reliability. Kemudian melakukan analisis Inner
Model, dipakai untuk mengukur hubungan sebab akibat (kausalitas) yang ada di antara variabel
laten. Lalu dilakukan uji hipotesis dengan enjalankan uji-t statistik dan menghitung p-value untuk
memastikan tingkat signifikansi dari pengaruh variabel eksogen pada variabel endogen.
Dilanjutkan dengan uji intervening dengan memakai program PLS. Untuk menghitung besaran
pengaruh mediasi, dilakukan penghitungan menggunakan rumus Variance Accounted For (VAF).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan dengan menggunakan program SEM-
PLS dengan terlebih dahulu melakukan analisis Outer Model dimana seluruh konstruk telah
memenuhi persyaratan maka diperoleh hasil sebagai berikut.

Tabel 1
Uji Hipotesis - Bootstrapping

Original T .
sample Statistics P Ket
() (JO/STD  Values
EV))

H1: Reward (X1) - Kinerja Karyawan () 0.163 1.208 0.227 Tidak Didukung
H2: Training (X2) - Kinerja Karyawan 0.055 0.348 0.728 Tidak Didukung
H3: Empowerment (X3) - Kinerja Karyawan 0.150 1.078 0.281 Tidak Didukung
H4: Reward (X1) - Keterikatan Karyawan (Z) 0.236 2.138 0.033 Didukung
H5: Training (X2) - Keterikatan Karyawan (Z) 0.031 0.187 0.852 Tidak Didukung
H6: Empowerment (X3) - Keterikatan Karyawan (Z) 0.692 3.674 0.000 Didukung
H7: Keterikatan Karyawan (Z) = Kinerja Karyawan (YY) 0.565 3.213 0.001 Didukung

Sumber : data primer yang diolah, 2024

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa H1 tidak didukung. Hasil studi ini bertolak
belakang dengan temuan penelitian Sattar et al (2015) yang menemukan bahwa reward
berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan. Tetapi, hasil studi ini selaras dengan penelitian
Siswanto et al (2021) dimana reward tidak berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan. Tidak
didukungnya H1 ini dapat diakibatkan oleh bias yang terjadi pada saat pengisian kuesioner, karena
karyawan menilai kinerjanya sendiri. Selain itu, indikator yang digunakan mungkin tidak dapat
mewakili secara tepat variabel yang diteliti sehingga menghasilkan nilai yang tidak signifikan.

Pada hipotesis kedua, variabel training tidak terbukti memiliki pengaruh yang signifikan
pada kinerja karyawanhal tersebut menunjukkan bahwa aktivitas training yang sudah dijalankan
belum memberikan pengaruh yang signifikan pada kinerja karyawan. Hasil studi ini didukung oleh
penelitian terdahulu yang dijalankan oleh Wicaksono (2019) yang memperlihatkan bahwa aktivitas
training yang dijalankan tidak berimbas secara signifikan pada kinerja karyawan. Nilasari (2023)
juga memaparkan bahwa training secara langsung tidak memberikan pengaruh signifikan pada
kinerja karyawan. Indikator yang digunakan dalam variable training belum dapat menjelaskan
pengaruh yang tepat sehingga mengakibatkan hasil penelitian yang tidak signifikan.

Pada hasil uji hipotesis H3 tidak didukung sebab nilai p melebihi (>) 0,05. Hasil studi ini
tidak selaras atau berbanding terbalik dengan temuan penelitian Pusparini (2018) dan Asri (2020)
yang menjumpai bahwa empowerment berpengaruh positif dan signifikan pada kinerja karyawan.
Pada karyawan HSSE PT. KPI RU 1V, pemberdayaan belum menjadi variabel yang signifikan
untuk menunjang kinerja karyawan. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini kurang dapat
menjelaskan pengaruh yang ada, sehingga dapat berpengaruh terhadap hasil dari analisis. Hal
tersebut dapat dilihat dari 4 indikator hanya 2 saja yang memenuhi syarat atau validitas.
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Uji hipotesis yang telah dilakukan pada H4 menunjukkan adanya pengaruh positif
signifikan (H4 didukung) antara reward dengan keterikatan karyawan fungsi HSSE PT. KPI RU IV
Cilacap. Semakin baik sistem penghargaan pada perusahaan, maka akan semakin baik pula
keterikatan karyawan dengan perusahaan. Hasil studi ini selaras dengan penelitian terdahulu Sadilla
& Ratri (2023) dan Siswanto et al (2021) yang memperlihatkan bahwa reward memiliki pengaruh
positif signifikan pada keterikatan karyawan. Melalui pengakuan dan penghargaan atas kinerja
individu yang baik dan memberikan insentif membuat karyawan merasa dihargai dan memberikan
nilai positif oleh karyawan pada perusahaan sehingga kemungkinan karyawan untuk terikat pada
perusahaan terbuka.

Uji hipotesis pada H5 menunjukkan hasil yang berbanding terbalik. Hasil dari studi ini
bertolak belakang dengan penelitian Nilasari (2023) dan Rumman (2020). Dimana kedua penelitian
terdahulu itu menjumpai bahwa training berpengaruh positif signifikan pada keterikatan karyawan.
Hasil ini dapat diakibatkan karena pada studi ini lebih memfokuskan kepada studi eksploratif
sehingga dalam melakukan analisis data terdapat beberapa syarat yang dilonggarkan, contohnya
seperti nilai cronbach’s alpha yang seharusnya memiliki lebih dari 0,7 namun masih dapat diterima
jika bernilai 0,6. Hal ini tentunya akan berdampak pada hasil penelitian.

Hasil uji H6 membuktikan bahwa variabel empowerment memiliki pengaruh positif pada
keterikatan karyawan fungsi HSSE PT. KPI RU IV. Kenaikan tingkat empowerment perusahaan
pada karyawan akan diikuti dengan kenaikan tingkat keterikatan karyawan pada perusahaan. Hasil
studi ini selaras dengan temuan penelitian Asri (2020) yang memperlihatkan bahwa empowerment
berpengaruh positif signifikan pada kinerja karyawan. Pemberdayaan karyawan oleh perusahaan
memungkinkan karyawan untuk lebih berkomitmen, merasa terlibat, dan bersemangat dalam
menjalankan pekerjaan mereka. Perasaan dilibatkan dan diberdayakan itu membuat karyawan
menjadi engaged dengan perusahaan.

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel uji hipotesis, keterikatan karyawan secara
signifikan berpengaruh positif pada kinerja karyawan fungsi HSSE PT.KPlI RU IV Cilacap.
Berkaitan dengan hal itu penurunan atau kenaikan pada keterikatan karyawan akan berpengaruh
signifikan pada penurunan atau kenaikan pada Kinerja karyawan. Hasil studi ini selaras dengan
penelitian terdahulu yang dijalankan oleh Sendawula et al (2018), Siswanto et al (2021), dan Sattar
et al (2015) yang menjumpai bahwa keterikatan karyawan berpengaruh signifikan pada kinerja
karyawan. Karyawan yang engaged menyadari pekerjaan yang mereka lakukan berhubungan
dengan keuntungan perusahaan. Di sisi lain, keterikatan diasosiasikan dengan energi, penyerapan,
keterlibatan, semangat, dedikasi, antusiasme, dan keadaan positif yang dianggap sebagai katalis
bagi kinerja karyawan. Situasi itu membuat karyawan berkontribusi lebih banyak dan menaikkan
loyalitas yang tinggi.

Kemudian dilakukan uji intervening dengan output seperti pada tabel 2.

Tabel 2
Specific Indirect Effect
2;%' nlzl T Statistics P Ket
(O';’ (O/STDEV|) Values

Reward (X1) = Keterikatan Karyawan (Z) - Kinerja 0.134 1323 0.186 Tidak
Karyawan () ' ' ' Didukung
Training (X2) - Keterikatan Karyawan (Z) - Kinerja Tidak
Karyawan (Y) 0.018 0.144 0.886 Didukung
Empowerment (X3) > Keterikatan Karyawan (Z) -> 0.391 3322 0001  Didukung

Kinerja Karyawan (Y)

Sumber : data primer yang diolah, 2024

Hasil uji intervening yang tercantum pada tabel 2 menunjukkan nilai dari pengaruh mediasi
variabel keterikatan karyawan pada variabel independent. Dari 3 variabel, keterikatan karyawan
hanya memediasi pengaruh empowerment pada kinerja karyawan dengan nilai p-value 0,001 <
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0,05. Bermakna variabel keterikatan karyawan berperan dalam memediasi pengaruh empowerment
pada kinerja karyawan.

Kemudian dijalankan perhitungan Variance Accounted For (VAF) guna menentukan
pengaruh yang diberikan oleh variabel mediasi apakah berupa pengaruh mediasi sempurna (full
mediation), parsial (partial mediation), atau tidak ada pengaruh mediasi. Nilai VAF mediasi pada
empowerment yang dihitung menggunakan formula Hair., et al (2013), yaitu:

(0,692x0,565) 039098
0,150 + (0,692 x 0,565) 0,150 + 0,39098

VAF = 039098 _ 0,7226 = 72%
~ 70,5409 T e

VAF Empowerment =

KESIMPULAN DAN KETERBATASAN
Berdasarkan pemaparan dan olah data yang sudah dijalankan, dapat diambil kesimpulan,
yakni:

1) Reward tidak berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan PT. KPI RU 1V Cilacap. Hal
ini bisa terjadi sebab karyawan mungkin berpikir bahwa penghargaan yang mereka terima
tidak terikat dengan skor kinerja. Di sisi lain, penghargaan yang ada juga dilandaskan pada
posisi dan pengalaman kerja. Dengan Kkata lain, reward yang mereka terima akan tetap
sama meskipun kinerja mereka tidak memenuhi standar. Berkaitan dengan hal itu
karyawan tidak terpacu untuk memberikan kinerja ekstra sesudah mendapat penghargaan.
Indikator yang digunakan mungkin tidak dapat mewakili secara tepat variabel yang diteliti
sehingga menghasilkan nilai yang tidak signifikan. Selain itu, bias yang terjadi pada saat
pengisian kuesioner menjadi salah satu alasan mengapa pada hubungan pengaruh ini tidak
signifikan.

2) Meskipun training memberikan pengaruh yang positif bagi kinerja karyawan, tetapi
didapati dalam studi ini pelatihan belum memberikan imbas yang signifikan. Kompetensi
masing-masing individu masih dianggap sebagai aspek yang lebih berpengaruh dalam
menunjang kinerja karyawan, dimana kapasitas khusus karyawan yang selaras dengan job
description mereka lah yang membantu karyawan dalam memberikan kinerja maksimal.
Indikator yang digunakan dalam variabel -training juga belum dapat menjelaskan
pengaruh yang tepat sehingga mengakibatkan hasil penelitian yang tidak signifikan.

3) Implementasi inisiatif empowerment oleh perusahaan tidak menghasilkan pengaruh
langsung yang substansial pada kinerja karyawan. Tetapi, melalui mediasi keterikatan
karyawan, hal ini bisa menaikkan kinerja karyawan. Indikator yang digunakan dalam
penelitian ini kurang dapat menjelaskan pengaruh yang ada, sehingga dapat berpengaruh
terhadap hasil dari analisis. Hal tersebut dapat dilihat dari 4 indikator hanya 2 saja yang
memenuhi syarat atau validitas diskriminan.

4) Reward yang diberikan oleh perusahaan pada karyawan merupakan indikasi implisit dari
rasa terima kasih organisasi dan karyawan. Hal ini memungkinkan karyawan untuk merasa
diakui dan dihargai sehingga meningkatkan keterikatan karyawan terhadap perusahaan.

5) Training yang dijalankan oleh PT. KPI RU IV belum menjadi aspek yang secara signifikan
mempengaruhi keterikatan karyawan. Metode pelatihan yang mungkin kurang mendorong
karyawan untuk lebih terikat pada perusahaan dapat mengakibatkan hal ini terjadi. Fokus
penelitian yang merupakan studi eksploratif menggunakan syarat maupun ketentuan yang
lebih fleksibel sehingga dalam melakukan analisis data terdapat beberapa syarat yang
dilonggarkan, seperti nilai cronbach’s alpha yang seharusnya memiliki lebih dari 0,7
namun dalam studi ini nilai 0,6 masih diperbolehkan sehingga hasil yang didapat juga tidak
maksimal.

6) Empowerment memiliki pengaruh secara signifikan terhadap keterikatan karyawan. Hal ini
menyiratkan bahwa kenaikan pemberdayaan karyawan akan menghasilkan penguatan
keterikatan karyawan pada perusahaan. Sebab karyawan yang diberdayakan akan
menganggap diri mereka berharga dan dihargai, mereka akan mengembangkan keterikatan
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emosional dengan organisasi. Tingkat keterikatan karyawan pada organisasi akan
berdampak positif pada cara karyawan menjalankan tugasnya.

7) Kinerja karyawan secara signifikan ditingkatkan oleh keterikatan karyawan. Hal ini
memperlihatkan bahwa karyawan yang berkomitmen pada organisasi secara signifikan
mengungguli mereka yang tidak memiliki rasa loyalitas atau ketertarikan pada perusahaan.
Maknanya kenaikan kinerja di PT. KPI RU IV Cilacap disokong oleh indikator-indikator
keterikatan karyawan. Karyawan vyang terikat memiliki kecenderungan untuk
mengekspresikan diri mereka baik secara fisik, kognitif, dan emosional pada pekerjaan
mereka. situasi ini membuat pekerja berkontribusi lebih dan memiliki tingkat loyalitas dan
retensi yang tinggi.

8) Temuan dari uji mediasi pengaruh tidak langsung spesifik memperlihatkan bahwa
keterikatan karyawan, yang dimediasi oleh variabel pemberdayaan, memiliki imbas positif
yang signifikan secara statistik pada kinerja karyawan (p = 0,001). Hubungan antara
kinerja karyawan dan pemberdayaan yang dimediasi oleh variabel keterikatan karyawan
hanya dimediasi secara parsial. Hal ini bermakna dengan adanya pemberdayaan karyawan
dan didukung oleh keterikatan karyawan bisa mengarahkan sikap, perilaku, dan cara
berpikir karyawan dalam menjalankan tugasnya sehingga karyawan bisa memberikan
bahkan menaikkan kinerja karyawan yang baik di PT. KPI RU IV Cilacap.

Adapun keterbatasan yang ditemui pada penelitian ini antara lain :

1) Responden yang menjalankan pengisian terkait kinerja karyawan merupakan seluruh
pekerja fungsi HSSE, baik Manajer hingga pekerja itu sendiri sehingga bisa saja
memunculkan bias. Hal ini bisa saja memunculkan bias pada temuan penelitian.

2) Responden seluruhnya merupakan karyawan yang sangat sibuk, bahkan seringkali
bekerja lembur, sehingga dalam mengisi kuesioner bisa saja terjadi miskonsepsi
ataupun kekeliruan dalam prosedur input skor kuesioner.

3) Pemakaian E-kuesioner lewat Google Form. Tidak semua responden berusia muda atau
masih ada sejumlah responden yang sudah lanjut usia sehingga mengalami kendala
dalam mengisi kuesioner memakai aplikasi.

4) Indikator yang digunakan kurang dapat mewakili maupun menjelaskan variabel secara
tepat sehingga mempengaruhi hasil dari penelitian.

5) Dalam penelitian ini terdapat banyak hipotesis yang tidak didukung. Hal ini tentunya
menjadi keterbatasan dalam penelitian ini yang dapat menjadi bahan perbaikan pada
penelitian yang akan datang.
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